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RESUMEN 
La base de la presente investigación se fundamenta en la creciente necesidad actual  
por  mantener el liderazgo en las organizaciones dentro de un mercado competitivo y 
cambiante, por ello es necesario que el desempeño laboral de los colaboradores sea óptimo 
e incida de manera positiva en la productividad de la empresa.  La investigación  tiene como 
objetivo general determinar la relación entre Coaching y desempeño laboral en el depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque, 2018. El tipo de investigación es descriptivo 
correlacional y diseño no experimental.  Tuvo como población y muestra a 40 colaboradores 
del Depósito Pakatnamu E.I.R. L. Se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento 
el cuestionario con la escala de Likert de 5 escalas de categoría estructurada con 22 premisas, 
la cual fue aplicada a los colaboradores del depósito PAKATNAMU E.I.R.L. Se llegó a la 
conclusión que la empresa no aplica el Coaching. Por ello los colaboradores desconocen de 
los beneficios de dicha herramienta teórico práctica y  los factores que están afectando al 
desempeño laboral son; la falta de trabajo en equipo, trabajadores  insatisfechos, con falta 
de compromiso e identidad con la empresa; dado que el área responsable de  la organización 
no recompensa a sus empleados por sus logros laborales y tampoco ofrece oportunidades 
para su desarrollo personal y laboral. Ante la problemática se propone un modelo de 
Coaching que ayudará a dar solución a lo que viene aconteciendo en la empresa. Dado que 
el coeficiente de correlación de Pearson analizado en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L fue de 
0.712 lo que significa una correlación alta entre Coaching y desempeño laboral. Por 
aproximarse a uno y a la vez significativa por el p< 0.05. Finalmente, se cumplió con los 
objetivos planteados y luego de analizar los resultados de las dimensiones de cada variable 
de estudio contrastada con las teorías, se determinó que si existe relación alta entre Coaching 
y desempeño laboral por lo que se tomó la potestad de aceptar la hipótesis alterna (H1) y 
rechazar la nula (HO). 
 
Palabras claves: Coaching, desempeño laboral, liderazgo, transformación. Motivación. 
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ABSTRACT 
 The basis of this research is based on the growing current need to maintain leadership 
in organizations within a competitive and changing market, so that the work performance of 
employees is optimal and positively affects the productivity of The company .The research 
has as a general objective to determine the relationship between Coaching and work 
performance in the PAKATNAMU EIRL Lambayeque deposit, 2018. The type of research 
is descriptive correlational and non-experimental-transverse design. It had as a population 
and shows 40 employees of the Pakatnamu E.I.R. L. The survey was used as a technique and 
as a tool the questionnaire with the Likert scale of 5 structured category scales with 22 
premises, which was applied to the employees of the PAKATNAMU E.I.R.L. It was 
concluded that the company does not apply Coaching, so the employees are unaware of the 
benefits of this practical theoretical tool and the factors that are affecting work performance 
are: lack of teamwork, unsatisfied workers; with lack of commitment and identity with the 
company, since the area responsible for the organization does not reward its employees for 
their work achievements and does not offer opportunities for their personal and work 
development. Given the problem, a Coaching model is proposed that will help to solve the 
problem that has been happening in the company. Given that Pearson's correlation 
coefficient analyzed in the Pakatnamu EIRL Deposit was 0.712, which means a high 
correlation between Coaching and job performance. For approaching one and at the same 
time significant for p <0.05. Finally, the objectives set were met and after analyzing the 
results of the dimensions of each study variable contrasted with the theories, it was 
determined that if there is a high relationship between Coaching and work performance, so 
the power to accept the hypothesis was taken alternate (H1) and reject the null (HO). 
 
 
Keywords: Coaching, work performance, leadership, transformation. Motivation 
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CAPITULO I: INTRODUCCION 
El presente proyecto se apoya en la necesidad de las empresas en mantener el liderazgo 
dentro de un mercado competitivo y cambiante, haciendo énfasis en el aprovechamiento 
máximo de sus recursos  y reducción de costos para una mayor rentabilidad. El Coaching es 
un instrumento moderno para la GTH. Puesto que, intenta ampliar la fortaleza de los 
colaboradores, de una manera ordenada, verdadera y organizada, enfocándose en un 
contexto de desarrollo individual y competitivo. Con esto, se lograría un adecuado trabajo 
de los participantes y por consiguiente, garantiza a las organizaciones desenvolverse 
objetivamente en un mercado altamente competitivo. Para mayor realce a la investigación, 
las variables en estudio se analizan en tres contextos: a nivel internacional, nacional y local. 
Por otro lado, la investigación en curso, pretende dar respuesta a lo siguiente: ¿Cuál es la 
relación entre Coaching y desempeño laboral en el Depósito PAKATNAMU E.I.R.L 
Lambayeque, 2018? Respuesta que será dada después del análisis y desarrollo de ambas 
variables de estudio. 
El  objetivo de la tesis es determinar la relación entre Coaching y    desempeño laboral 
de los trabajadores del Depósito PAKATNAMU E.I.R.L, Lambayeque, 2018. El mismo que 
será desarrollado en tres objetivos específicos, que son: Identificar si la aplicación de 
Coaching mejora el desempeño laboral en el Depósito PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque; 
analizar los factores del desempeño laboral en el Depósito PAKATNAMU   E.I.R.L 
Lambayeque  y establecer el coeficiente de correlación entre Coaching y  desempeño laboral 
en el   Depósito PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque.  
La importancia de utilizar el Coaching como una herramienta moderna dentro del 
proceso de modernización para los integrantes de un grupo organizacional es dar 
direccionamiento a las personas, desarrollando y descubriendo habilidades que conlleven al 
logro de objetivos y a la mejora del desempeño laboral. 
1.1. Realidad Problemática  
En el actual sistema de modernización internacional en el que vivimos, el potencial 
humano dentro de las unidades productivas han tomado gran importancia, ya que ellos 
cumplen el rol  operativo de las empresas; así mismo su funcionalidad adecuada  permite un 
mayor éxito a la empresa, impulsando una mayor productividad para la misma; es por todo 
ello, que se torna imprescindible que el espacio laboral de los colaboradores sea el más 
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adecuado posible y además de ello un lugar donde se desarrollen estrategias para el 
desarrollo de habilidades y  capacidades, que permitan  buen desempeño laboral 
beneficiando a la empresa. 
1.1.1. En el contexto internacional 
Rodríguez (2017)  en Colombia, los problemas de bajo rendimiento e inefectividad 
laboral están asociados a un inadecuado manejo del tiempo y a la falta de planeación sobre 
las labores a realizar en la jornada laboral. Los malos hábitos le restan a la efectividad laboral 
de un empleado. 
Por lo manifestado en el artículo, el enfoque de una organización para evitar la 
ineficiencia de sus colaboradores y por ende, su rentabilidad, es necesario identificar las 
prácticas que pueden estar obstaculizando o truncando la superación de los objetivos 
trazados. Para ello, es importante mencionar que el Coaching tiene herramientas que pueden 
enfrentar estos tipos de conflictos y dar la solución adecuada. Por ejemplo, hacer uso del 
Coaching personal, es el apropiado para tipos de problemas de hábitos inadecuados. 
Lora (2017) en Colombia, las empresas toleran el mal desempeño de sus 
colaboradores, ante esa realidad no se evidencia una preocupación por entrenarlos, no hay 
medidas serias al respecto. Lo contrario sucede en Estados Unidos, las compañías si 
muestran un interés elevado por sus colaboradores.  
Es importante conocer que no solo basta el aprendizaje obtenido a lo largo de la 
formación profesional; sino que también se debe desarrollar las potencialidades de los 
integrantes de una organización; ya que si no se cuenta con el desarrollo personal y 
profesional en las personas, a largo plazo, no se podrá lograr los objetivos y/o metas que se 
hayan trazado en conjunto.  
Federation (2018) en Colombia, las grandes organizaciones han identificado que ante 
la alta competencia empresarial es necesario buscar métodos que ayuden a optimizar la 
productividad laboral de los colaboradores. Puesto que ellos son los clientes internos de las 
empresas, y necesariamente se debe invertir en estos lo necesario para su buen rendimiento. 
El Coaching está teniendo éxito en la vida de las personas. Según un estudio realizado por 
la Federación Internacional del Coaching se obtuvo como resultados que las personas que 
han aplicado este tipo de herramienta en su vida han obtenido beneficios como autoconfianza 
con un 80 %, un 72 % desarrollo de habilidades y comunicación; mejora de relaciones 
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respaldado con un 73 % y mejora del rendimiento con un 70 %. Es decir que el Coaching 
ayuda a cambiar la vida de las personas, dándoles una mejor visión sobre su vida; así mismo 
aumenta la capacidad de liderazgo, incentivando a ser líderes de nuestra propia vida, 
desbloqueando las barreras y limitantes de la creatividad y productividad. 
El Coaching desde la perspectiva antes descrita es un método que contribuye en 
disminuir las vallas que perjudican de alguna forma el máximo rendimiento de los 
colaboradores. Por otro lado, permite direccionar a las personas, desarrollando y explotando 
habilidades para que puedan lograr metas u objetivos trazados dentro de organización. Aquí 
vemos como los efectos en la persona que participa en esta estrategia son notorios para poder 
lograr un mejor desempeño laboral. 
Palmar & Valero (2013) en México, señalan que  el desempeño compone un elemento 
preciso para la consecución de los logros y propósitos, por lo que es importante que los 
colaboradores conserven una dependencia entre las capacidades que tienen y el puesto que 
ocupan. Cuando no existe esta coherencia, es un indicador desfavorable para la empresa, 
dado que no obtendrá el rendimiento requerido de sus colaboradores. 
A partir del presente artículo podemos dar píe la importancia en el proceso de 
modernización que tiene el Coaching para el desarrollo de los integrantes de un equipo 
organizacional, ya que permite accionar habilidades y capacidades que se direccionen a 
mejores resultados tanto en la vida personal, laboral y profesional. 
Por ello las empresas o personas que practiquen el Coaching como estrategia moderna 
del talento humano debe de tener claro que dicha técnica busca  potencializar el 
conocimiento y habilidades de las personas, como sabemos en este mundo competitivo se le 
debe prestar bastante atención al talento humano de tal manera que puedan competir en este 
mundo flexible y desafiante. 
El buen estado emocional y un espacio óptimo conllevan al   buen quehacer laboral de 
los colaboradores. Guardiola & Basurto (2015) en México afirman: “El desempeño laboral 
esta intrínsecamente relacionada con la autopercepción de la inteligencia emocional, ya que 
mediante los resultados obtenidos en una investigación realizada, se puede determinar que 
ni el nivel académico ni los años de servicios, son más importantes que la estabilidad 
emocional en los directivos”. (p.70)  
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Por ello en una organización empresarial el grado académico y la experiencia laboral 
tienen relación para el adecuado desempeño laboral, lo que marca la diferencia al momento 
de cumplir metas objetivas es el estado y espacio emocional de los colaboradores. 
Palmar & Valero (2013) en México, señalan  que en toda estructura organizacional 
es necesario el adecuado desempeño del recurso humano, ya que a partir de ello,  todo el 
Sistema funcional  de la empresa se desarrolla de manera eficaz y armoniosa; considerando 
que las tareas a desarrollar en un espacio institucional, están sujetas a condiciones laborales 
adecuadas, debemos priorizar en el óptimo comportamiento organizacional, y así poder 
lograr trabajadores competitivos y emocionalmente identificados con los objetivos de la 
empresa.  
El presente análisis nos da una noción de la importancia que hoy por hoy tiene el 
desempeño laboral de los trabajadores dentro de una organización; ya que el desempeño 
laboral se desarrolla en base a un proceso de interacción, y ciertas condiciones que se 
presentan en el entorno laboral, todo esto bajo el sustento de perspectivas personales de los 
trabajadores.  
1.1.2. En el Contexto Nacional 
Torres y Zegarra (2015) en  Puno, describen que en las instituciones educativas en 
mención al  desempeño laboral se vio afectado por un clima organizacional desfavorable, lo 
que implicó el rompimiento de las relaciones humanas en el personal directivo, docente y 
administrativo. Y uno de los aspectos que originan este problema es la falta de instrumentos 
de gestión. Cada vez más se hace necesario potencializar las habilidades blandas de los 
miembros de una  empresa; habilidades como: sociales, comunicación, la inteligencia 
emocional entre otras, ya que  es indispensable para incrementar la eficiencia y 
productividad de la  empresa. 
Respecto al Coaching se aprecia como una tendencia de mejora del grupo humano en 
espacios organizacionales que constantemente van cambiando, de acuerdo a los nuevos 
desafíos y metas del proceso de modernización global. Es así que el Coaching se convierte 
en un guía del personal a su cargo, direccionándolo en su quehacer como líderes. 
Cáceres (2017) en Piura, señala que la falta de motivación y de un buen clima laboral, 
son factores que afectan el desempeño de cada colaborador; además de, descuidar el plano 
familiar del trabajador. Esto produce el desenfoque de los resultados de la organización. El 
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autor describe como recomendación a las compañías invertir en el empleado interno, que es 
la mejor propuesta en bienestar a ellos y a la empresa misma. Es una forma de potenciar sus 
habilidades y sacar a flote sus habilidades. 
Sin lugar a dudas, el Coaching logrará esa mejoría que necesitan los trabajadores y 
organizaciones. Muchas empresas han optado por Coaching como estrategia para la 
presencia de estos tipos de problemas, como es el caso del gerente del banco Scotiabank 
donde la técnica viene siendo aplicada desde febrero del 2014; del mismo modo el banco de 
crédito del Perú (BCP) ha tomado en serio el desarrollo de Soft Skills y está destinando un 
presupuesto para capacitaciones de liderazgo. Además las escuelas de negocios de las 
principales universidades del Perú han incorporado cursos orientados a desarrollar 
habilidades blandas en su oferta de educación ejecutiva.  
Zegarra y Velásquez (2016) en Lima, Señalan que el bajo rendimiento de los 
trabajadores  por falta de exploración de capacidades, ha ocasionado que muchas empresas 
hayan decrecido en sus ventas, ante esa realidad muchas de estas han aplicado el Coaching 
como un proceso interactivo, sistemático y socializador para  entrenar a sus empleados y dar 
solución al problema. Los autores, afirmaron que, el Coaching es un proceso desencadenante 
de talentos que no son reconocidos por las mismas personas, debido a que nos encontramos 
frente a una táctica o estrategia de liderazgo que se basa en la interacción y aprendizaje. 
Así podemos inferir que el Coaching puede revertir talentos opacos por talentos en 
máxima expresión muchas veces no reconocidos en las mismas personas; y esto porque nos 
encontramos frente a una estrategia de liderazgo que se basa en la interacción y el 
aprendizaje sistemático.  
Cabrera (2017)  en Trujillo, dio a conocer que las personas tienen una barrera creada 
por ellos mismos, y esto por no lograr descubrir por sí solos su propio potencial. Esto es 
transmitido en el centro de trabajo donde laboran y desde luego, si las empresas no tienen 
conocimiento de ello, pierden la riqueza en habilidades de sus empleados sin aprovecharlos 
al máximo nivel, mucho más cuando se trata de sus ejecutivos. Sin embargo, invertir en ello 
sería la mejor probabilidad para tener el concierto de éxito de una organización. Para ello, 
las organizaciones con interés, aplicar el Coaching ejecutivo  como una técnica 
revolucionaria del cambio; innovaría y transformaría el pensamiento gerencial de sus 
ejecutivos, basada en el aprendizaje, observación, y la escucha activa. 
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Según el autor, el Coaching es una estrategia y un elemento necesario e importante 
para el componente organizacional en la actualidad, ya que permite potencializar la 
capacidad de liderazgo en las personas, con intención de lograr una metamorfosis positiva 
que desencadene habilidades y aptitudes que estén acorde con el proceso de desarrollo 
personal u organizacional. 
Fischman (2017) en Lima, señala que la mayoría de las personas se sienten intimidados 
cuando se les realiza una evaluación de desempeño, según una encuesta realizada se encontró 
que el 50 % de individuos opinaron que su apreciación de desenvolvimiento laboral no es 
justa, conjuntamente 01 de 04 trabajadores aborrece las calificaciones de desempeño y el 
28% de funcionarios de GTH cree que los gerentes y jefes solamente formulan las 
evaluaciones para plasmar su trabajo y librarse de su compromiso. 
Según la manifestación del autor, hoy en día hay una corriente representada por las 
entidades del Fortune 500 que han optado dejar de lado las evaluaciones de desempeño 
tradicionales y han pasado a reuniones trimestrales de conversaciones de desempeño para 
aumentar el Feedback; siendo tres clases de Feedback: El de apreciación, el de evaluación y 
el de Coaching;  pero el  problema radica en que el desempeño junta los tres tipos; por ello  
el autor sugiere a las empresas que no están dispuestas a hacer este tipo de cambio, solo  
realicen  la evaluación para indicar al empleado como es percibido su desempeño; ya que 
considera que nadie le gusta escuchar cuando se le diga que un aspecto de su evaluación mal 
está.  
Conexionesan  (2018)  en Lima, indica que nuestro país es la 3ra nación con el mas 
alto porcentaje de movimiento laboral en América Latina (con un 18 % en promedio); lo que 
está que conlleva a que el empleado no tenga un adecuado desempeño laboral y por ende un 
bajo rendimiento. El desempeño de los empleados en una empresa es un factor importante; 
que nos permite saber si un trabajador continua realizando bien sus labores  o no; Por eso 
evaluar el desenvolvimiento en el trabajo contribuye a corregir las dificultades en la 
producción y complacencia de los colaboradores; siendo la clave para saber qué es lo que 
está fallando y establecer si es obligatorio efectuar adiestramientos, más control y algunos 
procesos más, para que el rendimiento sea mayor y la complacencia laboral sea mejor ; de 
modo que debemos ser conscientes que no solo la responsabilidad es de los colaboradores 
sino también de la propia empresa . 
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Según lo mencionado para que pueda desarrollarse un nivel de desempeño laboral 
adecuado, es imprescindible contar con los medios y espacios organizacionales necesarios, 
he alli el Coaching como herramienta contribuye a  desarrollar habilidades  de los 
colaboradores para  poder hacer frente a las problemáticas que impiden el logro de los 
objetivos de la empresa. 
Rojas (2015) en Lima, señala que las empresas cada vez más están valorando el 
comportamiento y desarrollo de habilidades que tienen sus colaboradores para desempeñarse 
dentro de la organización, ya que esto es lo que marca la diferencia entre el éxito o fracaso 
de la empresa. De ahí que medir el desempeño de un colaborador con la evaluación del 
desempeño ayuda a obtener un análisis del nivel de rendimiento de cada uno de ellos; sin 
embargo el autor indica que la evaluación del desempeño no es 100 % exacta, debido a que 
los evaluadores no asumen con seriedad y compromiso dicha evaluación, por eso  la 
información obtenida está basada en la percepción de los evaluadores, motivo por el cual  se 
dice que para tener una herramienta mucho más efectiva es necesario prescindir otros 
aspectos que contribuyan  a cerrar las brechas de percepción y debe estar basada en 
competencias  para alcanzar los objetivos organizacionales. 
Actualmente y según lo acotado el proceso organizacional influye en el tipo de 
desempeño laboral de los trabajadores, ya que son los valores institucionales, la normativa 
y los modelos de gestión a seguir en una empresa, el mejor fundamento para un óptimo 
desempeño laboral.  
1.1.3. En el contexto local  
El Depósito Pakatnamu E.I.R.L, es una empresa que se dedica a la venta de materiales 
de construcción, como son: cemento, tanques, tubulares, etc.; ha logrado tener buena 
aceptación por el mercado Lambayecano y en los últimos años ha demostrado tener 
capacidad de crecimiento, pues se encuentra en una etapa de crecimiento regular, ya que las 
ventas han incrementado desde el año pasado; y esto, debido al fenómeno del niño quien 
promovió que las familias necesiten y compren más productos de construcción; la empresa 
tiene su estructura organizacional, la cual  está formada por su gerente general, el Sr: Hernán 
Luna Duran, y la Sra. Devora Reque Alarcón como jefe de recursos humanos. 
Según el diagnóstico preliminar, los problemas que se presentan en la empresa y que 
disminuye el desempeño laboral, guarda relación con el trabajo en equipo de parte de los 
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trabajadores, debido a ciertas dificultades interpersonales al tener que realizar labores en 
equipo; por otro lado, también tenemos la falta de identidad con la empresa, pues existe una 
ausencia de acciones que fortalezcan el vínculo de la empresa con los trabajadores; así 
también, tenemos el bajo nivel de confianza en sí mismos que tienen los trabajadores al 
realizar sus labores, lo que disminuye la capacidad de liderazgo y motivación personal; y 
además, otro problema son las pocas acciones que realiza la empresa dirigidas a reconocer 
los logros del personal de trabajo. Respecto al desempeño laboral, a pesar de que se ha 
empezado a contar con algunas metodologías de trabajo en equipo y mejora laboral; todavía 
se nota una carencia de desarrollo de capacidades y habilidades intersubjetivas entre su 
componente humano; dando pie a que el nivel de impacto productivo de la empresa no 
despegue en toda su potencialidad latente. 
La empresa tiene como aspecto positivo, el reconocimiento que hace a sus 
colaboradores: cuenta con una relación de todos los cumpleaños de sus empleados y los 
celebran el fin de semana, lo cual hace que los trabajadores tengan buena relación con los 
directores o plana directiva. Sin embargo, no existe Coaching dentro de sus acciones, donde 
se busque potencializar todos sus talentos habidos y por haber, lo cual perjudica a la empresa. 
Puesto que, con estrategias de gestión del talento humano como el Coaching, podemos 
encontrar talentos poco descubierto por el mismo trabajador; es por ello que la presente 
investigación busca en mejorar el desarrollo personal y laboral de los trabajadores, valorando 
todas las fuentes y factores del clima laboral.  
Además, se quiere lograr capacidad de liderazgo dentro del grupo trabajador para que 
la iniciativa de hacer bien las cosas parta de ellos mismos. También se debe buscar fortalecer 
la identidad del trabajador con la empresa, que no solo exista una relación laboral con ella, 
sino que exista un sentido de pertenencia. Por todo lo expuesto, la pregunta que plantea esta 
investigación es ¿Cuál es la relación entre Coaching y desempeño laboral en el Depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque, 2018? 
1.2. Trabajos Previos  
1.2.1. En el contexto internacional 
En la tesis de Porras (2016) denominada: Influencia del Coaching en el desempeño 
efectivo de la gestión del personal administrativo de la Universidad Metropolitana en el año 
2016 - Guayaquil. El autor tuvo  como propósito general determinar el predominio del 
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Coaching en el trabajo eficaz de la gestión del colaborador Administrador de la Universidad 
Metropolitana. Su tipo de investigación es descriptiva-explicativa y tuvo como población y 
muestra  a 25 empleados de la institución y entre sus resultados más importantes tenemos 
que el 92 % de los encuestados desconocen que es el Coaching y el 80 % de los trabajadores 
de administración están seguros de que su labor afecta en su optimización laboral, ya que 
íntimamente está ligado al desempeño laboral. El autor llegó a las siguientes conclusiones: 
la Universidad Metropolitana tiene un método de preparación, que no está relacionado a las 
obligaciones de sus colaboradores; el Coaching es uno de los medios más efectivos para 
encauzar la capacidad y fortaleza del conjunto de personas; mediante la capacitación se 
logrará el desarrollo personal y profesional de los colaboradores. 
Bécart (2015) en su tesis titulada: Impacto del Coaching en el desarrollo de 
competencias para la vida. Sevilla, España. La finalidad es analizar el impacto del Coaching 
en el progreso de las aptitudes para el desarrollo del desempleo de los educandos del nivel 
superior; de investigación descriptiva, con 70 estudiantes de muestra, además de 37 hombres 
y 33 féminas; los resultados más significativos son que las capacidades más prósperas son: 
el 70% es la Gestión de emociones, en tanto el 57.1% son las relaciones y la gestión del 
comportamiento (51.4 %). Llegando a las siguientes  conclusiones: básicamente la técnica 
de Coaching forja una conmoción de prosperidad en la conducción de capacidades por parte 
de quienes lo practican, la intervención del Coaching tiene como consecuencia el buen 
desenvolvimiento propio y profesional de los individuos y finalmente se comprobó que el 
Coaching impulsa al empoderamiento individual de las personas. 
Monroy (2015)  en su investigación titulada: Coaching y desempeño laboral - 
Guatemala. El autor tiene como finalidad establecer la correlación del practicar Coaching en 
el desenvolvimiento de los funcionarios internos de las compañías boticarias de 
Quetzaltenango. De indagación  descriptiva- correlacional y el autor trabajó con una   
muestra de  40 participantes, de seis compañías  dedicadas al rubro farmacéutico de la 
localidad de Quetzaltenango; según los resultados obtenidos, el ejercitar Coaching influye 
en el trabajo de los colaboradores, por ello incide positivamente respaldándose con el  45 % 
de los encuestados quienes se encuentran muy de acuerdo y solo  el 35 %, respondieron estar 
de acuerdo  que  la práctica de un modelo de Coaching incide directamente en el trabajo de 
los trabajadores, optimando la productividad empresarial. Tuvo las siguientes conclusiones: 
indudablemente el Coaching es una técnica  que guarda relación con el desempeño laboral 
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de los colaboradores: las empresas actualmente utilizan elementos del Coaching como: 
trabajo de equipo, capacitación y finalmente la herramienta Coaching permite el logro de 
objetivos organizacionales. 
Sum (2015)  en su tesis titulada :Motivación y desempeño laboral de una empresa de 
alimentos de Quetzaltenango,  Guatemala; tiene como finalidad determinar como influye la 
motivación en el desenvolvimiento de los colaboradores de la compañía alimentaria de 
Quetzaltenango; su tipo de investigación es descriptiva-correlacional y tuvo como población 
y muestra a 34 colaboradores entre ellos 12 mujeres y 22 hombres; entre sus resultados se 
obtuvo que según los encuestados el 73 % manifestó estar de acuerdo que la estimulación 
que le ofrece la compañía beneficia a su trabajo, el 44 % respondió que la valoración del 
desempeño apoya a perfeccionar las falencias laborales  y un 50 % de los encuestados 
respondieron que están de acuerdo que su dirigente  los impulsa hacia su mejora laboral. 
Llegando a las siguientes conclusiones: los colaboradores se sienten motivados cuando 
reciben incentivos o recompensas, la estimulación incide en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la organización y finalmente los trabajadores muestran mejor desempeño 
cuando son felicitados por su superior por su trabajo bien realizado. 
1.2.2. En el contexto Nacional 
En la tesis de Carrión y Enrique (2016)  denominada: El Coaching como herramienta 
necesaria para potencializar destrezas de los colaboradores de la compañía  MARCIMEX en 
la localidad en el año 2016-Trujillo.La investigación tiene como finalidad establecer si es 
sustancial el Coaching para desarrollar destrezas y/o habilidades de los colaboradores de la 
compañía  MARCIMEX; es de tipo descriptiva y como población y muestra tuvo a 100 
colaboradores incluyendo el gerente general; con respecto a las técnicas e instrumentos 
utilizados fueron la encuesta y la entrevista la cual fue sometida a una experimento piloto de 
ocho colaboradores el cual refleja un coeficiente de alfa de cron Bach del 97 %. 
Se obtuvo como resultados con un 68 % de los encuestados se consideran personas 
adaptables al cambio; el 72 % tienen facilidad de comunicación y un 85 % trabaja en equipo, 
por ello los autores  llegaron  a las siguientes conclusiones: existe bastante certeza como para 
afirmar la creciente necesidad del Coaching para optimizar el desarrollo de habilidades y 
destrezas de los trabajadores, se logró concientizar  a los colaboradores a fin de que se 
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implemente y aplique el Coaching dentro de la  empresa y finalmente se estableció que las 
destrezas blandas ayudan a la resolución de problemas organizacionales.   
En la investigación de Caruajulca y Monzón (2016) denominada: El Coaching para 
optimizar el desenvolvimiento de los colaboradores del Municipio Provincial Hualgayoc, en 
la localidad en el año 2016-Bambamarca. Tiene como finalidad principal establecer si la 
ejecución de un taller  de Coaching optimizaría el desempeño laboral de los colaboradores 
de la gerencia de progreso económico del Municipio Provincial Hualgayoc, en la ciudad de 
Bambamarca; la investigación es de tipo descriptiva. La población y muestra estuvo 
constituida por 100 colaboradores para la constatación de la hipótesis se utilizó el  
experimento de T-student. 
Tuvo como resultados con un 58 % de los encuestados que la herramienta del Coaching 
incide positivamente en el trabajo laboral. Los autores llegaron a las siguientes conclusiones: 
el  método de Coaching ayuda a mejorar el resultado y logro de fines; el Coaching mejora el 
cumplimiento de tareas asignadas, identidad, incentivos, reconocimiento, liderazgo y 
productividad de los colaboradores y finalmente el Coaching es una herramienta muy 
efectiva en el perfeccionamiento para potencializar  las cualidades de los participantes. 
En la investigación de Gallegos (2016) titulada: Clima de la empresa y su correlación 
con el desempeño laboral de los colaboradores del Ministerio Publico Gerencia 
Administrativa  en el año 2016 -  Arequipa. El autor tuvo  como finalidad identificar la 
relación entre clima y desempeño laboral  de los colaboradores de la dirección Oficial de 
Arequipa; es de investigación descriptiva-correlacional; y  como resultados más importantes 
tenemos  que el 93.3 % de los encuestados revelaron que el Clima organizacional es buena 
y al mismo tiempo  un buen desempeño laboral. Siendo p valor o nivel de significancia 
inferior a 0.05 (5 %). El autor llegó a las siguientes conclusiones: existe relación entre el 
Clima organizacional y el desempeño laboral de los servidores del Ministerio Público; los 
indicadores que se deben mejorar son; la forma de relacionarse con los demás, manejo 
adecuado de medios, permanencia y principios en conjunto. 
En su tesis Herrera (2016)  denominada: relación de inteligencia de las emociones  y 
desempeño laboral de los colaboradores del Municipio Provincial de San Martin. El autor 
tiene como fin establecer de qué modo el conocimiento de las emociones  guarda relación 
con el desempeño laboral de los colaboradores del municipio Provincial de San Martin. Su 
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tipo de investigación es descriptivo-correlacional. El autor  trabajó con 152 trabajadores para 
su muestra. 
Por consiguiente hizo un estudio de correlación de  Rho Spearman, los resultados 
reflejaron una relación muy significativa de  (s= 0,729; q <  0,01) entre inteligencia de las 
emociones y desempeño de los trabajadores. Todo ello respaldado con él  40.1 %  el cual 
indica que las emociones  guardan un estado de relación  medio con el conocimiento, 
asimismo el 30.3 % indica relación baja. Finalmente, el 29.6 % señaló que la determinante 
inteligencia de las emociones se relacionan directamente con el desempeño o 
desenvolvimiento laboral. El autor tuvo las siguientes  conclusiones: existe relación directa 
entre manejo inteligente de emociones y desempeño laboral; es decir que a más alta   
inteligencia emocional,  los trabajadores mejoraran  su desempeño, calidad de servicio y su 
productividad  en el espacio laboral. 
1.2.3. En el contexto local  
En su tesis Alcántara y Pintado (2018)  denominada: Coaching como técnica para 
optimizar las competencias de los trabajadores de King Kong Lambayeque S.C.R.L en el 
año 2017. Los autores tuvieron  como objetivo general  proponer el Coaching como 
instrumento para optimizar las competencias laborales de los trabajadores de King Kong 
Lambayeque S.C.R.L. La investigación es de tipo  descriptiva y su  población de estudio fue 
de  35 colaboradores del área de producción. Se obtuvo como resultados  que  la capacidad 
de actualizarse de los trabajadores es regular respaldada con un 48.6% de los encuestados, 
en cuanto al compromiso con la misión, visión de la organización y la capacidad de 
integración con sus compañeros de trabajo; el 34.3% afirman que es malo, mientras que  el 
17.1% consideran que estas competencias laborales mencionadas al inicio de esta 
interpretación son buenas entre la organización.  
Lo cual se analiza que las competencias laborales descritas no están desarrolladas 
adecuadamente. Finalmente llegaron a las siguientes conclusiones: la mayor parte de los 
colaboradores,  no le dan importancia el  desarrollo de  sus competencias; el programa de 
Coaching es importante en la empresa porque el clima organizacional, La comunicación y 
el empoderamiento no se estan manejando adecuadamente en la organización; por ende  
necesitan ser potencializadas y esto se va a lograr a través de la motivación e inspiración en 
los colaboradores mediante un programa de Coaching. 
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En la investigación de Salazar (2018) titulada: Cultura de la empresa y su influencia  
en el desempeño laboral de los colaboradores del área RPM control Perú de la empresa Allus 
Global BPO center –Chiclayo. Tiene finalidad establecer la influencia de la Cultura 
empresarial en el desenvolvimiento  de los colaboradores en la área  RPM control Perú de la 
compañía Allus global BPO center –Chiclayo. Es de tipo descriptiva –correlacional, no 
experimental y de carácter transversal. Entre los resultados más importantes tenemos que el 
50 % de los colaboradores considera que la cultura organizacional de la empresa es 
favorable, con respecto a su desempeño laboral el 86 % mostraron una calificación regular. 
Tuvo como conclusiones generales: la cultura dentro de la organización incide en el 
desempeño laboral de los trabajadores; la cultura de la empresa  es buena lo que refleja que 
los trabajadores se sienten contentos con la organización y la gestión de sus jefes y 
finalmente los valores han sido calificados como favorables basándose en: trabajo en equipo, 
y respeto de colaboradores a jefes. 
En la tesis de Hernández (2016) denominada: La Cultura en la empresa y su relación 
con el desempeño laboral en el ambiente de cirugía Hospital I Naylamp - Chiclayo. La 
siguiente investigación tuvo como finalidad establecer si hay relación entre la Cultura de la 
empresa y el desempeño laboral en el ambiente de cirugía del Hospital I Naylamp .Su tipo 
de investigación utilizada es de tipo descriptiva - correlacional .Se obtuvo resultados 
significativos  dado que el 90 % está de acuerdo que existe   práctica  de cultura en la 
organización en el ambiente cirujano del Hospital I Naylamp ,sin embargo  el 10 %  se 
encuentra en  desacuerdo y en lo referente al desempeño laboral se evidencia al trabajo en 
grupo, esto se debe a que el 96 % manifiestan estar de  acuerdo  y el 4 % en desacuerdo, es 
así que a partir de todo ello el autor llegó a las siguientes conclusiones: existe correlación 
significativa de 0.984 entre influencia de la  cultura en la organización y desempeño laboral; 
la cultura de la compañía se caracteriza por tener un alto nivel de orientación y con respecto 
al desempeño laboral presenta un nivel alto; dado que los trabajadores manifestaron que el 
buen desempeño del ambiente cirujano se consigue porque existen equipos  enfocados al 
logro de objetivos en conjunto basados en el liderazgo.  
En la tesis de Checa y Flores (2015)  titulada: relación entre clima de la organización 
y desempeño laboral de los trabajadores del municipio de Lambayeque en el año 2013. Los 
autores tuvieron  como finalidad establecer si existe relación entre  clima organizacional y 
el desempeño laboral de los colaboradores de esta entidad; su tipo de investigación es 
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descriptivo correlacional; ambas variables fueron trabajados con la escala nominal y  
medición por intervalo (media, desviación estándar, correlación Pearson), y mediante la 
técnica de la  encuesta e instrumento el cuestionario, el cual permitió determinar la  
significancia que existe entre ambas variables de estudio.  
Se obtuvo como resultados con un coeficiente de correlación de Pearson del 95 % de 
confianza estadística que existe una relación débil de significancia  (r=0,21) es decir que a 
mayor Clima Organizacional mejor desempeño laboral y por ende   un óptimo  rendimiento 
en los trabajadores. Los autores llegaron a la conclusión de que  hay correlación positiva de 
nivel débil entre ambas variables. 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
1.3.1. Concepto de Coaching 
El Coaching es una herramienta que permite eliminar barreras mentales, 
permitiéndonos ir más allá y generar un cambio transformacional en nuestras vidas. 
(Muradep, 2012) afirma respecto al Coaching:  
Se conoce como manera de enseñanza fundada en la expectación, labor y obtención de 
logros, el cual las cosas que realice el individuo y los logros que  obtenga obedecen al tipo 
de espectador en que se convierte. Por ello habiendo espectadores distintos conseguimos 
percibir acontecimientos, la cual se generan cuando cambiamos nuestra manera de pensar y 
observar el mundo ya que a partir de ello se puntualizan beneficios, atributos de existencia 
pero depende mucho  del tipo de individuo que elijamos ser. Básicamente las destrezas 
principales que desempeña el  coach es la aptitud y competitividad que tiene para seguir y 
guiar al interesado en el transcurso de aflorar de su zona de confort  habitual, generando 
lugares desconocidos y extraordinarios conllevándole a descubrirse a sí mismo y al entorno 
del que está  rodeado  de manera distinta del que lo estaba forjando, de manera que logre 
partir hacia un nuevo universo lleno de oportunidades. (p.17) 
Según el autor las personas tienen diferentes formas de ver el mundo para aprovechar 
las oportunidades, tomar decisiones de acción y desarrollarse, asimismo manifiesta que las 
mismas se pueden efectuar a través de la   expectación. Es así como se concretan los 
resultados y/o metas que se desean alcanzar, la eficacia de existencia y la clase de individuo 
que se prefiere ser. Por consiguiente, afirma que una de las fortalezas primordiales y eficaces 
que tiene un coach, es la destreza de asistir al Coacheado en el transcurso de cambio de 
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costumbres, la capacidad para originar y aprovechar acontecimientos que lo conlleven a 
mostrarse de acuerdo consigo mismo y desenvolverse en un contexto distinto a la que 
anteriormente empleaba. 
1.3.1.1. Dimensiones del Coaching 
1.3.1.1.1. Cualidades 
Muradep (2012)  el Coaching es una herramienta teórico practica que está dirigido 
para todas aquellas personas que estén interesadas en desarrollar  cualidades personales o 
técnicas. 
Personales y técnicas: en relación a cualidades personales, las personas  inclinan su 
interés en aprender, innovar y generar un espacio que les permita  desarrollarse  y 
potencializar sus habilidades de manera individual o colectiva. De igual manera las 
cualidades técnicas en las personas libres, completas, seguras de sí mismas, les permite ser 
capaces de fomentar y facilitar el mismo proceso en otras personas. 
1.3.1.1.2. Tipos de Coaching 
Muradep (2012) existen diferentes tipos de Coaching entre ellos tenemos: 
El Coaching  Personal y equipo: con respecto al Coaching personal  se encarga de 
las relaciones interpersonales, riqueza del individuo y asimismo de su trabajo laboral o 
profesional. Por otro lado  El Coaching de equipo, aplicado a la compañía, es un claro 
modelo de responsabilidad de esta con el perfeccionamiento de su gente.  Ofrece mejorar los 
resultados del desempeño en el largo plazo y contribuye a conservar  empleados claves de 
la empresa; evitando hacer gastos innecesarios en volver a captar y capacitar  a otros; 
asimismo intercede en las dificultades del guía con sus pares, estilos de líderes, conflictos 
en la comunicación y encargo. (p.17) 
Pero es importante señalar que los resultados dependerán del nivel de compromiso que 
tenga cada una de las personas que participen en este proceso de cambio; ya que uno u otro 
tipo de Coaching darán resultados dependiendo del tipo de problemática y resultados que las 
personas quieran obtener en su vida. 
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1.3.1.1.3. Capacidad de motivación 
Muradep (2012) cuando se adiestra a los colaboradores  de una empresa a través 
cambios culturales  empresariales, en primer lugar se debe  contribuir a precisar qué aspiran 
mejorar y qué implica hacer, a fin de lograr  compromiso en el transcurso del proceso.  
Posiblemente esto pretenda una transformación entre los participantes del consejo, esto se 
debe a que frecuentemente no están preparados para hacer frente a las presiones a corto 
plazo.  Sin embargo, un cambio imperecedero y poderoso es simplemente ilusión sino hay  
compromiso de los participantes, o al menos que uno de los participantes clave que actúa 
como un guía. Estar comprometido  con el cambio es importante para impedir la desilusión 
del personal si los grandiosos propósitos no logran a alcanzarse (p.142) 
Muradep (2012) manifiesta que la capacidad de motivación a través del Coaching     
presenta factores internos a trabajar:  
Asumir la responsabilidad de mejora y construir autoconfianza: el proceso de 
Coaching es voluntaria, puesto que la persona que lo recibe tiene la libertad de decidir e 
indicar no a un medio que le brinda su compañía. Pero si cede debe tomarlo con  compromiso 
buscando siempre la excelencia. Por otro lado la autoconfianza de los trabajadores dentro 
del espacio laboral es primordial; ya que permite tener un óptimo desempeño laboral y 
contribuir a la consecución de objetivos. Cada individuo tiene que manejar las dificultades 
por sí misma, y la confianza en sí mimo  es una necesidad para lograr lo que pretende 
alcanzar en su vida. Dado que si no existe seguridad propia, es difícil poder llegar a un lugar 
mejor. Por ello la técnica de Coaching busca principalmente descubrir tres perspectivas de 
enseñanza y/o aprendizaje. En primera parte, conseguir una salida práctica a los   problemas. 
En segundo plano, busca desplegar habilidades dirigidas a  líderes y manera de pensar y de 
actuar que puedan conllevar a otros contextos y funciones. Y, finalmente, “potencializar el 
aprendizaje todos los días  de nuestra vida”, desplegando destrezas y costumbres dirigidas a 
la reflexión  que avalen que la enseñanza y el aprendizaje son continuos aunque el proceso 
de Coaching sea culminado.  
1.3.1.1.4. Logros 
Muradep (2012) “Somos el reflejo de lo que hemos vivido en el pasado, aunque es 
primordial lo que hemos hecho ya que nos hizo ser como somos y llegar a donde estamos 
hoy; no debemos de dejar que este se interponga en nuestro futuro” (p. 32) 
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Alcanzar las metas propuestas y capacidad de reinventarse: para conseguir un fin 
es indispensable primeramente puntualizar que es lo que se pretende alcanzar. Una de las 
ocupaciones que realiza el coach en el proceso del Coaching es ayudar al individuo  a 
concretar fines claros que se puedan lograr en un plazo determinado. Del mismo modo la 
Capacidad de reinventarse: Para transformar la existencia del individuo es necesario ser 
un espectador distinto capaz de aceptar  que lo que vive día tras día es la respuesta a la  
manera de como enfoca las cosas (Muradep 2012) 
1.3.2. Desempeño Laboral 
1.3.2.1. Noción de Desempeño laboral  
Whitmore (2011) “El verdadero desempeño radica en alcanzar cosas que queramos 
lograr, haciendo más de lo que las personas esperan que hagamos; esto implica definir  metas 
que parezcan inalcanzables pero no imposibles de lograr” (p.105) 
1.3.2.2. Dimensiones del desempeño laboral 
1.3.2.2.1. Aprendizaje 
Como forma de motivar a las personas en su propio aprendizaje, ayudándoles a 
recuperar la pasión por aprender; dado que poco a poco la vamos perdiendo. 
Whitmore (2011) manifiesta respecto al aprendizaje que: 
Diversas corporaciones están promoviendo la necesidad de incluir  el aprendizaje en 
la organización como forma de motivar a  sus colaboradores hacia el cambio constante.  
Básicamente el desempeño, el aprendizaje y el placer influyen en el desenvolvimiento 
de los colaboradores en su espacio laboral (…) ya que cuando se desatiende uno de 
estos tres elementos, trasciende en los otros. Es decir, no se puede mantener un 
desempeño óptimo cuando no existe aprendizaje o  placer (p.108) 
A partir de lo señalado podemos inferir que el aprendizaje organizacional, permite 
mejorar en eficacia y eficiencia el desempeño laboral, direccionándose a lograr las metas 
planificadas; es así que el éxito o fracaso de una empresa es el resultado del desempeño 
laboral de sus integrantes. Por lo tanto, su aprendizaje debe de ser continuo y actualizado, 
ya que siempre podemos mejorar la manera de hacer las cosas. 
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Whitmore  (2011) “emplear el Coaching para optimizar el desempeño individual, 
grupal y/o organizacional  es sencillo y practico, cuando se empieza por reconocer 
completamente sus elementos esenciales” (p.108) 
Personal y equipo: respecto al aprendizaje personal, no es necesario conocer todo 
para tomar acciones hacia lo desconocido. Puesto que Experimentamos el movilizarnos de 
un lugar a otro sin necesidad de que alguien nos enseñe a como caminar solos, hacer deporte, 
o recorrer en  una  bicicleta sin recibir tácticas de cómo hacerlo; a partir de allí es que la 
resistencia al cambio es lo que muchas veces limita el aprendizaje de las personas. Por otro 
lado el problema del aprendizaje en Equipo,   es que se está más interesado  en generar 
utilidades a corto plazo, o en conseguir que se lleve a cabo las actividades cotidianas de la 
empresa, y no en la enseñanza o la calidad del trabajo del colaborador. (Whitmore 2011) 
1.3.2.2.2. Placer 
Disfrutar de las actividades en el trabajo, es importante para poder tener un óptimo 
rendimiento y desempeño laboral; sin embargo, para muchos les es difícil lograrlo porque 
vivimos en un mundo laboral altamente competitivo donde buscan o mantienen un trabajo 
para satisfacer necesidades básicas, pero que en el fondo no sienten satisfacción o placer al 
momento de realizar sus actividades, conllevando a que la empresa no se desarrolle de 
manera adecuada. 
Whitmore (2011) señala respecto al placer que: 
los jugadores profesionales han poseído ciclos que desertaron el deleite o tener la 
necesidad de practicar su juego.  Así mismo, la satisfaccion de disfrutar el sol de la 
playa  puede menguar posteriormente a tres días. Es decir que sentimos placer cuando  
intentamos indagar retos que contribuyan al desarrollo y aprendizaje de nuevas 
habilidades.  Por ello los centros de estudio que no estan de acorde  y no aprueben al  
placer como forma de potencializar el aprendizaje, son considerados pocos capaces  de 
conservar los óptimos niveles de amaestramiento exclusivo.  Asumiendo la intención 
y la percepción de la técnica del Coaching, se puede decir que el aprendizaje y el placer 
influyen directamente en el desempeño laboral, generando satisfacción en la necesidad 
de la persona (p.109) 
El amplio campo que nos abre el Coaching en el mundo laboral, nos hace ser 
conscientes de que desarrollar empresas saludables se debe abarcar todo el ámbito del 
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trabajador y sin lugar a dudas también su parte psicológica. La forma en como vemos la 
realidad afecta nuestro desempeño laboral; por lo tanto, la manera en cómo pensamos y 
direccionamos a nuestro cerebro es importante, los cuales se verán reflejados en los 
resultados que obtengamos. 
Percepción y necesidad: percibimos el placer esencialmente mediante nuestros 
sentidos. Esto se debe a la plena confianza en el actual universo  moderno. Es decir que a 
menudo el colaborador busca sentir satisfacción dentro de su entorno laboral, buscando 
reconocimientos o estímulos que le ayuden a tener un desempeño laboral óptimo. Por otro 
lado la necesidad, en un ambiente laboral las personas pueden tener o no el deseo de realizar 
las actividades que se le asigne. Dado que cuando se desea hacer algo, se tiene un mejor 
desempeño, mientras que cuando es una obligación el desempeño no es el adecuado. Esto 
significa que dentro de un entorno laboral cambiante no todas las personas están satisfechas 
con los trabajos que realizan; pero que se ven en la obligación de hacerlo por cubrir sus 
necesidades económicas afectando a la productividad empresarial. (Whitmore 2011) 
1.3.2.2.3. Valores empresariales y el futuro 
La competitividad en el trabajo conlleva al colaborador recurrir a una serie de 
preparaciones, valores, actitudes, y habilidades direccionadas mediante programas  
educativos y la práctica en el contexto laboral buscando una óptima salida a los conflictos 
que se presentan  día a día en la realización de tareas en un determinado ambiente  laboral. 
Whitmore (2011) los jóvenes colaboradores, hoy en día  están asumiendo la 
responsabilidad  de alcanzar sus metas a través de sus propios méritos pero también 
requieren que su contexto laboral agreguen valor para alcanzar los   propósitos de su vida. 
Esto se debe a que no solo es necesario enriquecer a los dueños de las compañías,  sino que 
estos se preocupen por mejorar la identidad de sus colaboradores  con la empresa, así también 
fortalecer sus principios y todo lo necesario para  los individuos en las organizaciones es 
decir: clientes internos y externos proveedores e inversionistas. (p.122) 
Básicamente  valores forman parte fundamental dentro del contexto laboral; ya que 
ayudan al rendimiento y éxito de la empresa. Dotar a la empresa de valores ayuda a que los 
miembros de una comunidad trabajen para conseguir metas y objetivos. 
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Whitmore (2011) “Los colaboradores que se preparan, logran mayor responsabilidad 
sobre sí mismos  y cumplen sus tareas sin necesidad de ser supervisados por sus jefes, 
dándoles más tiempo para cumplir con otras funciones importantes para la empresa” (p.178) 
Responsabilidad e identidad: ser responsable es muy importante para el buen 
desempeño laboral. Ya que al asumir nuestra responsabilidad de nuestros actos y acciones 
nuestro compromiso aumenta optimizando el desempeño en el ambiente de trabajo. Por 
consiguiente para lograr la Identidad de  las personas con la organización requiere esfuerzo 
motivacional, así como también el nivel de valores que los trabajadores hayan adquirido en 
el transcurso de sus vidas. Las empresas que tengan claro que su espacio organizacional  no 
funciona sin el buen estado emocional de las personas, la llevarán adelante, esto se debe a 
que el entorno cada vez más exige a que las personas busquen  salir de su  zona de confort, 
donde  se les  invite a crecer y evolucionar. Como sabemos  las empresas tienden a 
desarrollarse  más si sus empleados y jefes optan por buscar nuevas formas de pensar y 
ejecutar sus acciones. Siendo conscientes de que el triunfo o el mal funcionamiento de la 
empresa repercutirá en ellos. (Muradep 2012) 
1.3.2.2.4. La motivación en el trabajo 
El desempeño laboral se desarrolla de forma óptima o deficiente en base a las 
condiciones que se presente en la organización, dentro de los componentes que interviene 
en el trabajo del  empleado es como se les  motiva; puesto que permite conservar al talento 
interno de la empresa. 
Whitmore (2011) los individuos se ocupan en desarrollar actividades que le impulsen 
a  complacer sus necesidades. Por ello mientras más se adapte la forma de motivar y 
recompensar a los colaboradores existirá mayor satisfaccion para todos los miembros de la 
empresa, como se sabe el trabajo cubre las necesidades primordiales del individuo (…) 
además de ello el trabajo brinda la posibilidad de obtener un ascenso, aumento de salarios e 
incluso un automóvil de la compañía con el cual promover el apego de los demás.  Hoy en 
día estas formas de motivar al empleado siguen siendo utilizadas  en las empresas con buenos 
resultados. (p.120-121) 
Tener empleados motivados los impulsa a que aprovechen mejor el tiempo y alcanzar 
objetivos con mayor facilidad, sin sentir a su trabajo como un lugar aburrido; sino un lugar 
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que le permite desarrollar sus habilidades y hacer actividades por vocación y compromiso 
con la empresa.  
Whitmore (2011) “Para preparar hacia el cambio de cultura  a los miembro de la 
empresa, en primera estancia se debe enseñar a puntualizar aspectos importantes que buscan 
alcanzar en su vida para asegurar que estén comprometidos con el desarrollo del proceso de 
cambio” (p.142) 
Recompensas y capacitación: en lo que respecta a recompensas, en un contexto 
donde  las personas  se consideran estimados se muestran  constantemente decididos a 
solucionar conflictos sin necesidad de que se les oriente, mientras que en las empresas que 
no  estima a sus colaboradores, tienden a no hacerlo. Por otro lado la Capacitación ayuda a 
optimizar el trabajo de los participantes, esto se debe a que  frecuentemente los dueños de 
las empresas no se percatan de la cantidad de talentos que hay en la empresa  y solo lo llegan 
a  descubrir cuando empiezan a capacitarlos. (Whitmore 2011) 
1.3.2.2.5. Evaluación del desempeño laboral  
Es una valoración que se le hace a cada uno de los empleados en base a cada una de 
sus funciones de las actividades que realiza. 
Chiavenato (2009) manifiesta que la evaluación del desempeño laboral: 
No solo ayuda a  calificar o evaluar las  capacidades de un individuo, sino que aporta 
información importante para la empresa. Básicamente la evaluación del desempeño es 
conocido por diferentes denominaciones, como por ejemplo valoración de méritos, 
estimación personal, informes de avance, apreciación de la eficacia propia o en grupo, 
etc., y así es denominada dependiendo de cómo lo quiera llamar la empresa. Este 
proceso incluye a la persona que es evaluada, el encargado o gerente de la empresa a 
fin de conocer como es su apreciación hacia su trabajo que vienen desempeñando. Hoy 
en día es una práctica que da direccionamiento a las acciones administrativas. Por ello 
es una buena opción para descubrir dificultades de inspección, dirección, integración 
entre los miembros del equipo, cumplimiento del perfil con el puesto, captar posibles 
discrepancias o falta de adiestramiento para el desarrollo de habilidades, y por 
consiguiente, sirve para implantar los programas  que permitirán perfeccionar el buen 
desempeño del talento humano. (p.245) 
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La finalidad de la evaluación del desempeño es identificar problemas 
organizacionales, mejorar la calidad del trabajo, abriendo nuevas oportunidades para los 
trabajadores. 
Razones por la que se evalúa el desempeño 
Chiavenato (2009) los individuos necesitan tener un Feedback constante de cómo es 
su desempeño en la empresa para poder mejorar en lo que estan fallando. Pues como sabemos 
si estos desconocen y no reciben un adecuado Feedback se direccionaran de manera 
incorrecta perjudicando el logro de objetivos empresariales. He alli la importancia de realizar 
una buena evaluación de desempeño laboral a fin de conocer el potencial de los 
colaboradores como también el desempeño de las actividades de la empresa. (p.246) 
Chiavenato (2009) las principales razones que explican el interés de las organizaciones 
por evaluar el desempeño de sus colaboradores son:  
Recompensas: La valoración del trabajo brinda información básica para el análisis  
metódico que contribuye  a la toma de decisiones motivacionales para recompensar la labor  
de los colaboradores como por ejemplo hacer aumentos de sueldos  e incluso  detectar a que 
empleados  despedir. 
Realimentación: Esta evaluación facilita la búsqueda de personas que necesitan 
recibir Feedback continuamente a fin de potencializar sus habilidades competitivas. 
Desarrollo: La evaluación ayuda a que los trabajadores descubran debilidades y 
fortalezas con el objetivo de poder mejorarlos día a día, para beneficio propio y por ende  a  
la empresa. 
Relaciones: Básicamente contribuye a que los individuos de una organización 
mejoren sus relaciones interpersonales con todos los miembros de la empresa.  
Percepción: Este tipo de valoración del desempeño facilita a cada trabajador a conocer 
cuál es la percepción que tienen los demás de su trabajo con el objeto de que pueda mejorar 
aspectos que aportan a su beneficio personal y/o laboral.  
Oportunidades: La evaluación brinda a la empresa información relevante para tener 
conocimiento de cómo es el potencial que tiene cada trabajador y así pueda implementar o 
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diseñar programas, planes de carreras, etcétera. Todo ello para brindar oportunidades y  
potencializar habilidades de sus colaboradores.  (p.247) 
Evaluación de 180 grados 
Alles (2002) es una técnica que permite desarrollar al talento humano empresarial. Su 
puesta en marcha involucra fuerte responsabilidad tanto para la organización como para los 
individuos, ya que al igual que la evaluación de 360 ª aprecia  a los individuos como 
elementos importantes para la gestión del talento humano.  (p.214) 
1.4. Formulación del problema 
¿Cuál es  la relación entre Coaching y desempeño laboral en el Depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque, 2018? 
Problemas específicos:   
¿Mediante qué medio se identificará si la  aplicación de Coaching mejora el 
desempeño laboral en el Depósito PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque?   
¿De qué manera se analizarán los factores del desempeño laboral en el Depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque?   
¿Cuál es el coeficiente de correlación entre Coaching y  desempeño laboral en el 
Depósito PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque? 
 
1.5. Justificación e importancia del estudio 
Justificación teórica  
Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez (2011) señala que este tipo de justificación se da 
en el momento que se narra la importancia del problema de investigación en una teoría 
científica, por consiguiente, servirá para hacer una comparación de resultados con otras 
investigaciones ampliando el marco teórico. Así pues esta investigación se justifica porque 
contribuye al conocimiento relacionado al Coaching según la teoría de Muradep  y al 
desempeño laboral (Whitmore). Los cuales ayudan a profundizar acerca de las variables, ya 
que genera reflexión, crítica y discusión sobre su correlación; Dado que el Coaching como 
técnica busca mejorar el desempeño de los colaboradores a fin de potencializar la 
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productividad empresarial. Se utilizaron diferentes fuentes bibliográficas que dieron 
respaldo y mayor amplitud a la investigación, para así  lograr proponer estrategias de 
solución  al problema investigativo. 
Justificación metodológica 
Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez (2011) se basa en la aplicación de técnicas e 
instrumentos que sirve para emplear en otros estudios, dentro de estas técnicas están los 
cuestionarios, test, pruebas de hipótesis, etc.; y pueden ser aplicados a temas que el 
investigador crea pertinente. Por ello en esta indagación se hizo uso del método inductivo 
partiendo de opiniones específicas para llegar a la general, se basa en un estudio de tipo 
descriptivo - Correlacional; como técnica se utilizó la encuesta y como instrumento el 
cuestionario con escala de Likert, el cual constituye 22 premisas que fueron aplicados a los 
trabajadores del depósito Pakatnamu para el proceso de recolección de información; además 
se ha considerado un estudio de diseño no experimental donde las variables fueron 
encontradas en su orden natural, y transversal porque la investigación se da en tiempo 
determinado. Además, la presente investigación puede ser utilizada como referencia para 
estudios posteriores que se asemejen a la que se presenta. 
Justificación social 
Según Ñaupas, Mejía, Novoa &Villagómez (2011)  la justificación social es cuando la 
investigación propone estrategias de solución ante conflictos que perjudican a un conjunto 
social.  Con esta investigación se pretende dar una alternativa de solución ante la 
problemática que viene aconteciendo en la empresa, siendo los colaboradores los 
beneficiarios ya que se planteó un programa de solución para potencializar emocional y 
laboralmente las capacidades y/o habilidades de los colaboradores, entrelazándolos y 
mejorando su desempeño como parte de la productividad dentro del contexto de la empresa. 
Importancia  
   La presente investigación es importante porque va a permitir  relacionar las variables 
Coaching y Desempeño laboral para demostrar como el Coaching ayudará a optimizar el 
desempeño laboral de los trabajadores y  mejorar su  productividad. 
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1.6. Hipótesis 
H1: Si existe relación entre  Coaching y  desempeño laboral de los trabajadores del 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L Lambayeque, 2018. 
H0: No existe relación entre  Coaching y desempeño laboral de los trabajadores del 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque, 2018. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General 
Determinar la relación entre  Coaching y  desempeño laboral de los trabajadores del 
Depósito PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque, 2018. 
1.7.2. Objetivos Específicos 
Identificar si la aplicación de Coaching mejora el desempeño laboral en el Depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque.  
Analizar los factores del desempeño laboral en el Depósito PAKATNAMU E.I.R.L 
Lambayeque. 
Establecer el coeficiente de correlación entre Coaching y  desempeño laboral en el 
Depósito PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
II. MATERIAL Y 
MÉTODOS
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2.1. Tipo y diseño de investigación 
2.1.1. Tipo de investigación  
Descriptiva: Hernández, Fernández y Baptista (2010) la investigación presentada es  
descriptiva- correlacional porque pretende definir, detallar, aspectos significativos  que se 
inclinen sobre realidades de los  hechos. En este caso se describen las variables Coaching y 
desempeño laboral de acuerdo al contexto en el que se desarrollan; permitiendo el 
entendimiento de cada una de las variables basada en la problemática identificada.  
Correlacional: Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) es correlacional 
porque asocian variables a través de un patrón previsible para un conjunto de personas. En 
este sentido se busca conocer de qué manera se relaciona Coaching y  desempeño laboral en 
el Depósito Pakatnamu E.I.R.L. 
Enfoque: Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) es cuantitativo porque a 
través de la recolección de datos busca  comprobar hipótesis, basadas  en la medida numeral 
y el análisis estadístico para la medición de las variables. 
2.1.2. Diseño de Investigación  
La investigación es de diseño no experimental  según Hernández, Fernández y Baptista 
(2010) manifiestan que es considerada  no experimental porque no se manipula las variables; 
es decir que no se busca cambiarlos de manera voluntaria; sino que solo se visualiza 
fenómenos en su contexto original, a fin de que luego sean analizados. 
Con el propósito de observar las dos variables de estudio: Coaching y desempeño 
laboral. La investigación presenta el esquema siguiente: 
 
 
 
 
 
0 x 
M  r 
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Dónde: 
M  = Muestra de trabajadores  
Ox = Medición de la variable independiente 
r    = Coeficiente de correlación de variables  
Oy =Medición de la variable dependiente  
2.2. Población y muestra  
La población de la investigación está conformada por 40 trabajadores del depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, de su sede del departamento de Lambayeque. 
Hernández, Fernández &Baptista (2014) manifiestan que la muestra es una parte de un 
conjunto poblacional. Es decir que es un subconjunto de individuos pertenecientes a un  
ligado de individuos el cual comparten características en común. (p.175) 
Por consiguiente, la muestra estuvo conformada por el total de la población ya que se 
contó con un número limitado de trabajadores, a quienes se les aplico el instrumento de 
recolección de datos. 
2.3. Variables, Operacionalización  
2.3.1. Variables de estudio:  
Variable independiente: Coaching  
Muradep (2012) “Se conoce como una forma de amaestramiento fundamentada en la 
expectación, gestión y logros, el cual los quehaceres que cada individuo ejecute y las 
consecuencias que alcance van a depender únicamente del tipo de espectador que es” (p.17) 
Variable dependiente: Desempeño Laboral  
Whitmore (2011) “El verdadero desempeño radica principalmente en lograr hacer 
cosas aparentemente inalcanzables pero no imposibles de alcanzar; esto  representa para uno 
mismo trazarse metas u objetivos altos que para otras personas sea inalcanzables y por ende  
no esperan que nosotros alcancemos” (p.105)
43 
 
Tabla 1    Operacionalización de variables 
      Operacionalización de variables  
 
Fuente: Elaboración Propia  
 
Variable 
independiente  
Dimensiones Indicadores Ítems 
Técnicas E 
Instrumentos 
Coaching 
Cualidades 
Personales 
y 
Técnicas 
¿Cree usted que la metodología del Coaching se aplica en la 
empresa? 
Técnica: 
Encuesta. 
Instrumento: 
Cuestionario 
(escala de 
Likert) 
¿Cree usted que la empresa aplica el Coaching para formar 
líderes con dominios técnicos y académicos? 
Tipos de 
Coaching 
Personal 
y 
Equipo 
¿Cree usted que la empresa aplica el Coaching para mejorar su 
realización personal y laboral? 
¿Considera usted importante el Coaching dirigido a equipos de 
trabajo? 
¿Considera usted que el Coaching de equipos se práctica en la 
empresa para mejorar el desempeño laboral? 
Capacidad 
de 
motivación 
Asumir 
responsabilidad 
de mejora 
y 
Construir 
autoconfianza 
¿La empresa aprovecha el Coaching para que los colaboradores 
asuman mayor nivel de responsabilidad y mejorar la 
productividad de la organización? 
¿Cree usted que la empresa aplica el Coaching para mejorar la 
confianza de sus colaboradores? 
Logros 
Alcanzar metas 
propuestas 
y 
Capacidad de 
reinventarse 
¿Disfruta de los beneficios del Coaching para alcanzar las metas 
de la empresa? 
¿Considera usted que el logro del éxito de la empresa se puede 
alcanzar llevando la práctica del Coaching? 
¿Cree usted que la empresa aplica el Coaching para mejorar tus 
capacidades? 
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Tabla 2  Operacionalización de variables 
Operacionalización de variables  
 
 
Fuente: Elaboración Propia
Variable 
dependiente  
Dimensiones Indicadores Ítems 
Técnicas E 
Instrumentos 
Desempeño 
Laboral 
Aprendizaje 
Personal 
y 
Equipo 
¿Considera usted que aprende por sí mismo en su trabajo? 
Técnica: 
Encuesta. 
Instrumento: 
Cuestionario 
(escala de 
Likert) 
¿Cree usted que aprende como equipo en su contexto 
laboral?  
Placer 
Percepción 
y 
Necesidad 
¿Siente usted satisfacción al realizar su trabajo? 
¿Considera usted una necesidad, el cumplir con los objetivos 
de la empresa? 
Valores 
empresariales 
Responsabilidad 
e 
Identidad 
¿Se siente usted comprometido con la realización de sus 
funciones en la empresa? 
¿Se siente usted identificado con la empresa? 
¿Considera usted necesario compartir el éxito o fracaso de 
la empresa? 
Motivación 
Recompensas 
y 
Capacitaciones 
¿La empresa le ofrece recompensas por sus logros laborales? 
¿La empresa le capacita a usted periódicamente? 
Evaluación 
del 
desempeño 
Reconocimientos 
y 
Oportunidades 
¿Se siente usted reconocido por su labor en la empresa? 
¿La empresa ofrece oportunidades que le permitan el 
desarrollo de sus habilidades? 
¿La empresa tiene planes de carrera claramente definidos? 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
2.4.1. Técnicas de recolección de datos: 
En esta investigación se hizo uso de la encuesta como técnica conformada por 22 
premisas. La cual será aplicada a los trabajadores del depósito Pakatnamu E.I.R.L. Para 
recolectar información real de la problemática que viene ocurriendo en el contexto laboral. 
Del Cid, A., Méndez, R., & Sandoval, F. (2007)  “afirman que la encuesta consiste en 
un medio generalizado para ayudar a conseguir datos informativos  basados en el 
comportamiento, costumbres, cualidades y contexto social de los individuos, esto significa 
que nos permite obtener información relevante para nuestra investigación” (p.85). 
2.4.2. Instrumentos de recolección de datos: 
Con respecto a utilizar instrumentos para  recolectar datos, en este estudio se utilizó  
el cuestionario como instrumento; tiene como característica importante aplicar preguntas 
claves para obtener información relevante. 
Muñoz (2011) afirma que los cuestionarios son una de las fórmulas para obtener 
información más utilizadas y de mayor utilidad para el investigador. El cual consiste en 
recopilar datos mediante la aplicación de formularios con preguntas; en donde el encuestado 
responde de acuerdo a su criterio, brindando información útil para el investigador. 
Permitiendo clasificar las respuestas y hacer su tabulación respectiva para llegar a datos con 
resultados significativos. (p.227) 
Con respecto a la  escala de medida se utilizó  la escala de Likert. 
García, Aguilera & Castillo (2011) manifiestan que la escala de Likert es un 
instrumento también conocida como escala aditiva que se utiliza para medir las  cualidades 
y comportamientos mediante una serie de preguntas, el cual son planteadas para que las 
personas puedan decir si estan de acuerdo o no; básicamente con este tipo de medición  se 
puede utilizar tres, cinco, siete o más  niveles de contestación. 
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En esta investigación el cuestionario está conformado por una serie de afirmaciones o 
proposiciones basadas en la escala de Likert de 5 niveles de respuesta: 
1 2 3 4 5 
Totalmente en 
desacuerdo 
En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo 
  
2.4.3. Validación y confiabilidad de instrumentos 
Tabla 3  Resumen de procesamiento de casos 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 40 100,0 
           Excluido 0 ,0 
Total 40 100,0 
Fuente: SPSS 25 
Tabla 4 Estadísticas de fiabilidad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cron Bach N de elementos 
,869 22 
Fuente: SPSS 25 
Malhotra (2004) “Afirma   que la prueba piloto consiste en aplicar una serie de 
preguntas a un subgrupo denominado muestra para  identificar problemas” (p. 319) 
En la presente investigación la prueba piloto estuvo conformada por todos los 
colaboradores por ser una población pequeña siendo un total de 40 colaboradores. 
El juicio de expertos estuvo constituido por docentes expertos en ciencias 
administrativas, quienes probaron que el instrumento es confiable por tener  un alfa de Cron 
Bach de 0.869. 
Además, para verificar el grado de correlación entre las variables de estudio y dar 
cumplimiento al tercer objetivo específico se utilizó la correlación de Pearson siendo de 
0,712 con una significancia de p< 0.05.
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2.5. Procedimiento de análisis de datos 
Los datos se obtendrán a través de la técnica e instrumento  antes mencionado, 
solicitando información a los colaboradores del depósito Pakatnamu para luego ser  
ingresados al programa computarizado SPSS versión 25; para ordenarlos, tabularlos y 
presentarlos en figuras con sus respectivas descripciones e interpretaciones con análisis 
estadístico de las variables; y, con precisiones porcentuales, ordenamiento de mayor a 
menor, y cronológico. Con respecto a la información que se presentara como figuras, 
resúmenes, gráficos, cuadros, etc., se formularán apreciaciones objetivas como base para 
formular las conclusiones parciales y la conclusión general. 
2.6. Aspectos éticos 
Tabla 5 Aspectos  éticos 
 
Fuente. Elaboración Propia  
 
  
CRITERIOS CARACTERISTICAS 
Consentimiento 
informado 
      Para el trabajo de investigación cada colaborador se   le informará de 
los derechos y responsabilidades que la investigación involucra, por ello 
asumirán la condición de informantes. 
Confidencialidad 
      Al personal administrativo, y en general de la muestra se les 
informará de la seguridad y protección de su identidad como informantes 
valiosos de la investigación. 
Observación 
participante 
     Para la aplicación de los instrumentos. El investigador actuará con 
responsabilidad ética, manteniendo una mirada crítica para todos los 
efectos y consecuencias que se obtendrán de los sujetos participantes de 
la investigación. 
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2.7. Criterios de Rigor Científico 
Tabla 6 Criterios de Rigor Científico 
Fuente. Elaboración Propia
CRITERIOS CARACTERISTICAS 
Creencia a través de la veracidad 
y naturalidad 
Consecuencias de los fenómenos 
observados estudiados y analizados. 
transferibilidad y aplicabilidad 
Resultados para contribuir a mejorar 
el aspecto organizacional. 
consistencia para la replicabilidad 
Resultados obtenidos de la 
investigación correlacional. 
Conformabilidad y neutralidad 
Los resultados han sido descritos de 
manera breve y veraz. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
III. RESULTADOS 
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3.1. Resultados en tablas y Figuras 
Tabla 7    Descripción según su sexo de la población en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
Descripción según su sexo de la población en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 
2018. 
 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
FEMENINO 15 37 
MASCULINO 25 63 
Total 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L., 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Figura 1 Sexo de los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L 
 
 

 
Figura 1. De acuerdo a la figura, el 63 % de los encuestados es de sexo masculino y el 37 % es de 
sexo femenino. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
. 
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Tabla 8 Valoración sobre la aplicación del Coaching en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L   
Lambayeque, 2018. 
Valoración sobre la aplicación del Coaching en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L   
Lambayeque, 2018. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de aplicación del 
Coaching  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 24 60,0 
Desacuerdo 14 35,0 
Indiferente 2 5,0 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de acuerdo 0 0 
Total 40 100,0 
 
 
Figura 2   Valoración sobre la aplicación del Coaching en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L   
Lambayeque, 2018. 
 
 
 
Figura 2. De acuerdo a la figura, el 60 % está totalmente en desacuerdo, el 35% está en 
desacuerdo que el Coaching se aplica en la empresa; mientras que el 5 % le es indiferente lo que 
significa que la empresa no aplica esta herramienta. Por ello no aprovecha dicha herramienta 
para desarrollar las habilidades de sus colaboradores el cual afecta su desempeño. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 9   Aplicación del Coaching para formar líderes con dominios técnicos y académicos 
en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Aplicación del Coaching para formar líderes con dominios técnicos y académicos en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L ,2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
Valoración del Coaching para 
formar lideres  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en Desacuerdo 0 0 
Desacuerdo 2 5,0 
Indiferente 26 65,0 
Acuerdo 11 27,5 
Totalmente de Acuerdo 1 2,5 
Total 40 100,0 
 
Figura 3 Aplicación del Coaching para formar líderes con dominios técnicos y académicos en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Figura 3. De acuerdo a la figura, el 65 % le es indiferente la empresa aplica el Coaching para 
formar líderes con dominios técnicos y académicos; mientras que el 30 % está de acuerdo y 
totalmente de acuerdo y el 5 % está en desacuerdo; dado que como herramienta innovadora 
empresarial los colaboradores desconocen de su funcionamiento. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 10  Valoración sobre la aplicación del Coaching para mejorar la realización 
personal de los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque, 2018. 
  Valoración sobre la aplicación del Coaching para mejorar la realización personal de los 
colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque, 2018. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración del Coaching en la 
realización personal   
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 23 57,5 
Desacuerdo 12 30,0 
Indiferente 5 12,5 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de acuerdo 0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 4     Valoración sobre la aplicación del Coaching para mejorar la realización personal de 
los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 4. De acuerdo a la figura, el 58 % está totalmente en desacuerdo, el 30 % en desacuerdo 
que la empresa aplica el Coaching para mejorar su realización personal, y el 12 % le es 
indiferente; dado que los colaboradores no han recibido entrenamiento Coaching. Por ello el 
Coaching como herramienta ayuda a identificar talentos y capacidades de los colaboradores con 
el fin de aprovecharlos para mejorar su competitividad y cumplir con las expectativas que la 
empresa espera de ellos. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L. 2018. 
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Tabla 11   Valoración del Coaching orientado al trabajo en equipo en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Valoración del Coaching orientado al trabajo en equipo en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración del Coaching 
orientado al trabajo en equipo  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 19 47,5 
Desacuerdo 14 35,0 
Indiferente 7 17,5 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 5   Valoración del Coaching orientado al trabajo en equipo en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Figura 5. De acuerdo a la figura, el 48 % está totalmente en desacuerdo, el 35 % en desacuerdo 
que la empresa aplica el Coaching orientado al trabajo en equipo y el 17 % le es indiferente; 
dado que los colaboradores presentan ciertas dificultades interpersonales cuando trabajan en 
equipo. Por ello la aportación del Coaching dentro de la organización permite que todos los 
colaboradores definan bien sus objetivos personales y por ende trabajar en conjunto con los 
objetivos de la empresa, para obtener logros de manera colectiva. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 12  Valoración sobre la práctica del Coaching de equipos para mejorar el 
desempeño laboral de los trabajadores en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque  
Valoración sobre la práctica del Coaching de equipos para mejorar el desempeño laboral 
de los trabajadores en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de la práctica del 
Coaching de equipos  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 14 35,0 
Desacuerdo 18 45,0 
Indiferente 8 20,0 
Acuerdo  0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 6   Valoración sobre la práctica del Coaching de equipos para mejorar el desempeño 
laboral de los trabajadores en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 6. De acuerdo a la figura, el 45 % está en desacuerdo, el 35 % se encuentra totalmente 
en desacuerdo que la empresa practica el Coaching de equipos para mejorar el desempeño 
laboral y el 20 % le es indiferente; puesto que la empresa no practica el Coaching de equipos; 
lo que indica que si la empresa aplica este proceso no solo mejora los niveles de desarrollo 
de competencias claves, sino que adicionalmente genera un mejor desempeño en los 
colaboradores. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 13 Valoración de aprovechamiento del Coaching para que los colaboradores 
asuman mayor responsabilidad y mejorar la productividad en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Valoración de aprovechamiento del Coaching para que los colaboradores asuman mayor 
responsabilidad y mejorar la productividad en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de aprovechamiento 
del Coaching  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 
Desacuerdo 38 95,0 
Indiferente 1 2,5 
Acuerdo  0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 7  Valoración de aprovechamiento del Coaching para que los colaboradores asuman 
mayor responsabilidad y mejorar la productividad en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 7. De acuerdo a la figura, el 98 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo que la 
empresa aprovecha el Coaching para que los colaboradores asuman mayor responsabilidad y 
mejorar la productividad, mientras que el 2 % le es indiferente; ya que la empresa no aprovecha 
el Coaching para sus clientes internos. Como consecuencia la empresa no tiene un nivel de 
impacto productivo alto; es así que el Coaching como herramienta contribuirá al logro de los 
objetivos de mejora planteados para aportar valor a la empresa. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 14  Valoración de la aplicación del Coaching para mejorar la confianza de sus 
colaboradores en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Valoración de la aplicación del Coaching para mejorar la confianza de sus colaboradores 
en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
  
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de aplicación del 
Coaching para mejorar la 
confianza  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 
Desacuerdo 22 55,0 
Indiferente 17 42,5 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo 0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 8  Valoración de la aplicación del Coaching para mejorar la confianza de sus 
colaboradores en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 8. De acuerdo a la figura, el 58 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo que 
la empresa aplica el Coaching para mejorar el nivel de confianza de sus colaboradores, 
mientras que el 42 % le es indiferente; puesto que la empresa no aplica el Coaching para 
mejorar la confianza de sus colaboradores. Por ello es importante que   los colaboradores 
tengan confianza en sí mismo para   desarrollarse y ayudar a crecer a la empresa. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L., 2018. 
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Tabla 15  Valoración de Disfrutar los beneficios del Coaching para alcanzar las metas en 
el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Valoración de Disfrutar los beneficios del Coaching para alcanzar las metas en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Valoración de disfrutar los 
beneficios del  Coaching  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 
Desacuerdo 18 45,0 
Indiferente 21 52,5 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
Figura 9   Valoración de Disfrutar los beneficios del Coaching para alcanzar las metas en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 9. De acuerdo a la figura, el 52 % le es indiferente que disfruta de los beneficios del   
Coaching para alcanzar las metas de la empresa, y el 48 % está en desacuerdo y totalmente 
en desacuerdo, esto se debe a que manifiestan que desconocen el Coaching, Por ello es 
importante que la empresa desarrolle habilidades de los trabajadores para mejorar los 
resultados de la empresa, direccionándoles a lograr las metas planificadas. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L., 2018. 
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Tabla 16   Alcanzar el éxito de la empresa con la práctica del Coaching en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Alcanzar el éxito de la empresa con la práctica del Coaching en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L., 2018. 
  
Valoración de alcanzar el éxito 
de la empresa  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 
Desacuerdo 17 42,5 
Indiferente 22 55,0 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 10  Alcanzar el éxito de la empresa con la práctica del Coaching en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
 
 
Figura 10. De acuerdo a la figura, el 54 % le es indiferente que el éxito de la empresa se 
puede alcanzar con la práctica del Coaching, y el 46 % está en desacuerdo y totalmente en 
desacuerdo; puesto que no han tenido ninguna experiencia con esta herramienta. Por lo 
tanto, si el Coaching es aplicado a la empresa permitirá orientar a los trabajadores en el 
ámbito empresarial, fortalecer sus capacidades y sacar a flote nuevos aprendizajes a fin de 
lograr el éxito productivo y competitivo de la empresa. 
 Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 17   Aplicación   del Coaching para mejorar las capacidades de los colaboradores 
en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
Aplicación   del Coaching para mejorar las capacidades de los colaboradores en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
  
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de aplicación del 
Coaching para mejorar 
capacidades  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 
Desacuerdo 23 57,5 
Indiferente 16 40,0 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo 0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 11  Aplicación   del Coaching para mejorar las capacidades de los colaboradores en 
el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 11. De acuerdo a la figura, el 61 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo 
que la empresa aplica el Coaching para mejorar las capacidades de sus colaboradores y el 39 
% le es indiferente, esto se debe a que la empresa no tiene en cuenta el desarrollo de las 
habilidades blandas de sus colaboradores. He allí que el Coaching contribuirá a la eliminación 
de barreras mentales que obstaculizan el desarrollo de capacidades y el logro de las metas 
empresariales. 
 Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 18   Los colaboradores Aprenden   por sí mismos en el trabajo que realizan en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
Los colaboradores Aprenden   por sí mismos en el trabajo que realizan en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
Valoración de aprendizaje  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en Desacuerdo  0 0 
Desacuerdo 3 7,5 
Indiferente 2 5,0 
Acuerdo 33 82,5 
Totalmente de acuerdo 2 5,0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 12  Los colaboradores Aprenden   por sí mismos en el trabajo que realizan en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 12. De acuerdo a la figura, el 88 % está de acuerdo y totalmente de acuerdo que 
aprende por sí mismo en su trabajo, el 7 % está en desacuerdo y el 5 % le es indiferente 
dado que, muchos de los trabajadores se resisten a los cambios pues consideran que la 
forma en que ellos saben hacer las cosas es la mejor manera y que no necesitan aprender. 
Por eso lo que busca el Coaching es cambiar la forma de pensar de las personas con la 
finalidad de potencializar su aprendizaje dependiendo del nivel de interés y logros que 
desean alcanzar en su vida, en el contexto laboral y /o profesional. 
 Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 19   Los colaboradores aprenden como equipo en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
Los colaboradores aprenden como equipo en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 
2018. 
Valoración de aprendizaje en 
equipo 
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 3 7,5 
Desacuerdo 19 47,5 
Indiferente 1 2,5 
Acuerdo 17 42,5 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 13  Los colaboradores aprenden como equipo en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
 
Figura 13. De acuerdo a la figura el 56 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo que 
aprende como equipo en su contexto laboral, el 42 % está de acuerdo y el 2 % le es indiferente; 
dado que la empresa en ocasiones ha promovido el trabajo en equipo, pero ha encontrado 
que los colaboradores presentan ciertas dificultades interpersonales al momento de trabajar 
en equipo. He allí que el Coaching permite que las personas vean a su centro laboral como un 
lugar de aprendizaje que les ayuda a descubrir sus habilidades y potencialidades poco 
descubiertas por ellos mismos. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L., 2018. 
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Tabla 20   Satisfacción de los colaboradores al realizar su trabajo en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Satisfacción de los colaboradores al realizar su trabajo en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de satisfacción  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 9 22,5 
Desacuerdo 15 37,5 
Indiferente 0 0 
Acuerdo 16 40.0 
Totalmente de Acuerdo 0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 14   Satisfacción de los colaboradores al realizar su trabajo en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Figura 14. De acuerdo a la figura, el 61 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo 
que siente satisfacción al realizar su trabajo, y el 39 % está de acuerdo; dado que los 
trabajadores consideran que les gustaría que la empresa de algún tipo de incentivo. Siendo 
importante que la empresa tenga en cuenta las necesidades de su personal; ya que de ellos 
depende la productividad y éxito de la empresa. 
 Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 21  Los colaboradores consideran como necesidad cumplir con los objetivos de la 
empresa Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Los colaboradores consideran como necesidad cumplir con los objetivos de la empresa 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de la necesidad de 
cumplir con los objetivos  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 
Desacuerdo 13 32,5 
Indiferente 1 2,5 
Acuerdo 25 62,5 
Totalmente de Acuerdo 0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 15  Los colaboradores consideran como necesidad cumplir con los objetivos de la 
empresa Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 15. De acuerdo a la figura, el 63 % está de acuerdo que es una necesidad cumplir con 
los objetivos de la empresa, el 35 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo y el 2 % le 
es indiferente; puesto que los trabajadores consideran que al no cumplir con los objetivos que la 
empresa espera de ellos cabe la posibilidad de ser despedidos. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 22  Compromiso de los colaboradores con la realización de sus funciones en la 
empresa Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 Compromiso de los colaboradores con la realización de sus funciones en la empresa 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de compromiso de 
los colaboradores  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 
Desacuerdo 20 50,0 
Indiferente 1 2,5 
Acuerdo 18 45,0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 16  Compromiso de los colaboradores con la realización de sus funciones en la 
empresa Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Figura 16. De acuerdo a la figura, el 53 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo 
que siente compromiso con la realización de sus funciones en la empresa, el 45 está de 
acuerdo y el 2 % le es indiferente; el cual la falta de compromiso afecta a la empresa debido 
a que los colaboradores no reflejan resultados óptimos para la empresa conllevando a que los 
niveles de desempeño en sus actividades sean bajos. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 23   Identificación de los colaboradores con la empresa Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
Identificación de los colaboradores con la empresa Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
Valoración de identificación  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 5 12,5 
Desacuerdo 35 87,5 
Indiferente  0 0 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 17  Identificación de los colaboradores con la empresa Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Figura 17. De acuerdo a la figura, el 88 % está en desacuerdo que se siente identificado 
con la empresa, y el 12 % está totalmente en desacuerdo; esto se debe a   que los 
trabajadores no están satisfechos en su totalidad; lo que implica que la empresa debe de 
buscar estrategias como el Coaching para mejorar el entorno laboral. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
0
20
40
60
80
100
Totalmente
en
desacuerdo
Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente
de acuerdo
12
88
0 0 0Fr
ec
u
en
ci
a(
%
)
Valoración 
67 
 
 
Tabla 24  Necesidad de compartir el éxito o fracaso de la empresa Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Necesidad de compartir el éxito o fracaso de la empresa Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de necesidad  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 4 10,0 
en desacuerdo 3 7,5 
Indiferente 7 17,5 
Acuerdo 22 55,0 
totalmente de acuerdo 4 10,0 
Total 40 100,0 
 
Figura 18  Necesidad de compartir el éxito o fracaso de la empresa Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Figura 18. De acuerdo a la figura, el 65% está de acuerdo y totalmente de acuerdo que es 
necesario compartir el éxito o fracaso de  la empresa, y el 18 % está totalmente de acuerdo 
y en desacuerdo, mientras que el 17 % le es indiferente; ya que los logros de la empresa 
afectan directamente a los trabajadores; pues si la empresa es exitosa apertura más 
oportunidades; pero si por el contrario esta fracasa de igual manera repercute en los 
trabajadores.  
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 25  Se ofrece recompensas a los   colaboradores por sus logros laborales en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
Se ofrece recompensas a los   colaboradores por sus logros laborales en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de recompensas  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 7 17,5 
Desacuerdo 30 75,0 
Indiferente 0 0 
Acuerdo 3 7,5 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 19  Se ofrece recompensas a los   colaboradores por sus logros laborales en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Figura 19. De acuerdo a la figura, el 93 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo que 
la empresa le ofrece recompensas por sus logros laborales, y el 7 % está de acuerdo; ya que los 
trabajadores muy pocas veces han recibido reconocimientos por sus logros alcanzados en la 
empresa. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
0
20
40
60
80
Totalmente
en
desacuerdo
Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente
de acuerdo
18
75
0
7
0Fr
ec
u
en
ci
a(
%
)
Valoración 
69 
 
Tabla 26  Se ofrece capacitación periódicamente   a los colaboradores en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
Se ofrece capacitación periódicamente   a los colaboradores en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de capacitación  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 2 5,0 
Desacuerdo 24 60,0 
Indiferente 6 15,0 
Acuerdo 8 20,0 
Totalmente de Acuerdo  0  0 
Total 40 100,0 
 
Figura 20   Se ofrece capacitación periódicamente   a los colaboradores en el Depósito 
Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018 
 
Figura 20. De acuerdo a la figura, el 65 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo 
que la empresa le capacita periódicamente, el 20 % está de acuerdo y el 15 % le es 
indiferente; ya que el área de recursos humanos no les capacita de manera continua.  
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 27   Se ofrece reconocimientos   a los colaboradores en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
Se ofrece reconocimientos   a los colaboradores en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
Valoración de reconocimientos  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 13 32,5 
Desacuerdo 26 65,0 
Indiferente 1 2,5 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
   
Figura 21   Se ofrece reconocimientos   a los colaboradores en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
 
Figura 21. De acuerdo a la figura, el 98 % está en desacuerdo y totalmente en desacuerdo 
que la empresa reconoce su labor y el 2 % le es indiferente, ya que los colaboradores no se 
sienten reconocidos por la empresa, lo que conlleva a que el rendimiento de los 
colaboradores no sea óptimo y beneficiosos para la empresa.  
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 28  Se ofrece   oportunidades para   el desarrollo de habilidades de los colaboradores 
en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
Se ofrece   oportunidades para   el desarrollo de habilidades de los colaboradores en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018.  
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de oportunidades  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 7 17,5 
Desacuerdo 29 72,5 
Indiferente 4 10,0 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 22  Se ofrece   oportunidades para   el desarrollo de habilidades de los colaboradores 
en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 2018. 
 
Figura 22. De acuerdo a la figura, el 91 % de los encuestados está en desacuerdo y totalmente 
en desacuerdo que la empresa le ofrece oportunidades que le permitan desarrollar sus 
habilidades, en tanto que el 9 % le es indiferente; dado que la empresa no se preocupa por el 
desarrollo de habilidades de sus trabajadores; conllevando a que su desempeño laboral no 
sea óptimo. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
0
20
40
60
80
Totalmente
en
desacuerdo
Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente
de acuerdo
18
73
9
0 0
Fr
ec
u
en
ci
a(
%
)
Valoración 
72 
 
Tabla 29  Planes de carrera claramente definidos en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
Planes de carrera claramente definidos en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque 
2018. 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Valoración de planes de 
carrera  
Frecuencia Porcentaje 
Totalmente en desacuerdo 11 27,5 
Desacuerdo 29 72,5 
Indiferente  0 0 
Acuerdo 0 0 
Totalmente de Acuerdo  0 0 
Total 40 100,0 
 
Figura 23      Planes de carrera claramente definidos en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 
Lambayeque 2018. 
 
Figura 23. De acuerdo a la figura, el 72 % está en desacuerdo que la empresa tiene planes de 
carrera claramente definidos y un 28 % está totalmente en desacuerdo; puesto que el área de 
recursos humanos no hace evaluaciones de desempeño a los colaboradores que le permita 
conocer cómo se vienen desempeñando sus trabajadores con el fin de mejorar sus debilidades. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Depósito Pakatnamu E.I.R.L, 2018. 
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Tabla 30  Resultado de Correlación de variables 
Resultado de correlación de variables 
 
Fuente: Programa estadístico SPSS 
 En la tabla 30 se aprecia una correlación de Pearson de 0,712 entre Coaching y 
Desempeño laboral; lo que significa una correlación alta entre ambas variables, por 
Aproximarse a uno y a la vez significativa ya que p<0.05. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 COACHING DESEMPEÑO 
COACHING 
Correlación de Pearson 1 ,712** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 
DESEMPEÑO 
Correlación de Pearson ,712** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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            Diagnóstico de la empresa  
El depósito Pakatnamu ha venido aplicando el Coaching en su contexto productivo 
con las siguientes actividades: 
Tabla 31  Cronograma de actividades que viene desarrollando la empresa 
Cronograma de actividades que viene desarrollando  la empresa 
Fuente: Elaboración propia  
Sin embargo a pesar de haber venido desarrollando estas actividades todavía se nota 
la carencia de habilidades y capacidades entre sus colaboradores esto se debe a que la 
capacitación estuvo orientada al desarrollo de habilidades básicas como: el manejo correcto 
de los procesos de venta, atención al cliente y seguridad por riesgos, pero no está enfocada 
al desarrollo de habilidades blandas para fomentar el liderazgo entre los miembros de la 
organización el cual viene afectando al desempeño laboral de los colaboradores, ya que les 
conlleva a tener dificultades al momento de realizar tareas en equipo. 
Asimismo se ha venido desarrollando un taller de retroalimentación semanal inclinado 
al desarrollo de identidad por parte de los colaboradores, es decir que al inicio de cada 
semana el encargado de recursos humanos reúne 20 minutos a todos los colaboradores antes 
de empezar sus labores  a fin de hacerles recordar su compromiso con la empresa y los 
objetivos que se quieren alcanzar. Sin embargo no se evidencia acciones que conlleven a los 
colaboradores a una cultura de superación personal y por ende organizacional.  
Además de ello como forma de reconocimiento la empresa celebra los cumpleaños de 
sus colaboradores los fines de semana, el cual está orientado a la reunión y compartir 
momentos agradables entre compañeros de trabajo, pero no existe la participación de los 
jefes  conllevando a que los colaboradores no sientan valoración por parte de ellos. Es por 
ello que se torna imprescindible que la relación de jefe a colaboradores sea la más adecuada 
posible ya que influye en el desempeño laboral de los  mismos. 
ACTIVIDADES DURACIÓN ENCARGADO  
Capacitación para desarrollar competencias  1 vez por año  Jefe de recursos  
humanos  
Taller de retroalimentación semanal  20 minutos 
semanales  
Jefe de recursos 
humanos  
Celebración de cumpleaños de los 
colaboradores  
1 vez por 
semana  
Representante del 
sindicato  
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3.2. Discusión de resultados  
Para la discusión de resultados, básicamente se empezó utilizando el método inductivo; 
es decir que se empezara por los  objetivos específicos hasta alcanzar al objetivo general. 
Respecto a identificar si la aplicación de Coaching mejora el desempeño laboral en el 
Depósito Pakatnamu E.I.R.L, Lambayeque. Se alcanzaron resultados que serán discutidos 
por cada una de las dimensiones de la variable independiente. 
En la dimensión cualidades, el 95 % de los encuestados está totalmente en desacuerdo 
(Tabla 8 y Figura 2) dado que manifiestan que la empresa no aplica el Coaching, el 65 % le 
es indiferente (Tabla 9 y Figura 3) que la empresa aplica el Coaching para desarrollar lideres 
con dominios técnicos y académicos. Este resultado coincide con la investigación realizada 
en Ecuador en opinión de Porras (2016) que un 92 % desconoce que es el Coaching y el 80 
% están seguros que su  trabajo incide directamente en su  perfeccionamiento laboral. Los 
cuales no guardan relación con la teoría de Muradep (2012) donde manifiesta que el 
Coaching es una herramienta teórico practica dirigido a todas las personas con el fin de 
desarrollar cualidades personales o técnicas de manera individual o colectiva. Por ello  es 
necesario que  la empresa desarrolle habilidades a través de herramientas adecuadas como 
el Coaching que estén alineadas a la necesidad actual del mundo empresarial. 
En la dimensión tipos de Coaching, el 88 % de los encuestados está totalmente en 
desacuerdo (Tabla 10 y Figura 4) que la empresa aplica el Coaching para mejorar su 
realización personal, el 83 % está totalmente en desacuerdo (Tabla 11 y Figura 5) que la 
empresa aplica el Coaching orientado al trabajo en equipo y el 80 % está en desacuerdo 
(Tabla 12 y Figura 6) que la compañía práctica  Coaching de equipos para optimizar el 
trabajo laboral. En concordancia con Caruajulca y Monzón (2016) en su investigación  el 
58% afirmó que la ejecución del Coaching de organizaciones optimizó el desempeño laboral; 
lo que implica que esta herramienta mejora la relación entre las personas de la empresa. Esto 
guarda concordancia con la opinión de Carrión y Enrique (2016) en su investigación 
manifiesta que el 68 % se consideran personas adaptables al cambio; el 72 % tienen facilidad 
de comunicación y un 85 % trabaja en equipo. Por ello se llegó a la conclusión que existe  
bastante evidencia para afirmar que si es sustancial el Coaching para el desarrollo de 
destrezas blandas; impulsándoles a ser líderes de su propia vida, para promover el trabajo en 
equipo. 
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En la dimensión Capacidad de motivación, señala que el 98 % está en desacuerdo 
(Tabla 13 y Figura 7) dado que los trabajadores  manifestaron  que  la compañía no  
aprovecha la técnica del Coaching para que los colaboradores asuman mayor responsabilidad 
y mejoren  la productividad, así mismo el 58 % está en desacuerdo (Tabla 14 y Figura 8) 
dado que la empresa no aplica  el Coaching para perfeccionar  el  nivel de confianza de sus 
colaboradores. Los cuales contrastan con la opinión de  Monroy (2015) en donde se obtuvo  
que el 45 % está de acuerdo que el Coaching influye positivamente en el desempeño laboral 
de los colaboradores y el 35%  manifestó que  la ejecución de programas de  Coaching 
permite  incrementar significativa el desempeño laboral de los trabajadores, mejorando en 
última instancia el nivel de ventas de la empresa. Lo que guarda relación con la opinión de 
Bécart (2015) en un estudio realizado en Sevilla –España donde manifestó que el Coaching 
ayuda a desarrollar competencias como: Gestión de emociones (70 %), relaciones personales 
(57.1 %) y la gestión del comportamiento (51.4 %).  Llegando a concluir  que los individuos 
necesitan de herramientas motivacionales como el Coaching para mejora el manejo de 
competencias básicas y su desempeño laboral. 
En la dimensión logros, señala que el 52 % le es indiferente (Tabla 15 y Figura 9) dado 
que los colaboradores no disfrutan de los beneficios del   Coaching para conseguir fines de 
la compañía, el 54 % le es indiferente (Tabla 16 y Figura 10) que el éxito de la empresa se 
puede alcanzar con la práctica del Coaching, y el 61 % está en desacuerdo (Tabla 17 y Figura 
11) que la organización aplica el Coaching para mejorar las capacidades de sus 
colaboradores. Lo que guarda relación con la investigación de Alcántara y Pintado (2018) 
que el 17.1% de los encuestados  manifestaron que las competencias laborales como: 
Capacidad de actualización, compromiso con la organización y capacidad de integración 
entre compañeros de trabajos  son buenas. Lo cual se analiza  que las competencias laborales 
antes descritas no están desarrolladas adecuadamente. No tiene similitud con la investigación 
de Herrera (2016) donde el 40.1 % manifestó que la sabiduría de las emociones depende de 
la comprensión. Llegando a concluir que mientras más alta sea la   inteligencia emocional 
mejor será el desempeño  del trabajador, ya que para lograr el éxito productivo y competitivo 
empresarial es necesario orientar a los trabajadores, fortalecer sus capacidades y explorar 
nuevos aprendizajes. 
Se identificó que la empresa no aplica el Coaching en sus actividades cotidianas para 
optimizar el desempeño laboral. Por ello los trabajadores desconocen los beneficios de dicha 
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herramienta teórico práctica orientada a mejorar y desarrollar las cualidades de los 
trabajadores a través del interés de aprender e innovar y potencializar las acciones 
administrativas, todo esto para generar valor, lograr el éxito productivo y competitivo de la 
empresa. 
Respecto a analizar los factores del desempeño laboral en el Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque. Se obtuvieron resultados importantes que serán detallados a 
continuación con las dimensiones de la variable dependiente. 
La dimensión aprendizaje, señala que el 98 % está de acuerdo (Tabla 18 y Figura 12) 
puesto que los empleados aprenden por si mismos en su trabajo, mientras que el 50 % está 
en desacuerdo (Tabla 19 y Figura 13) ya que no aprenden como equipo en su contexto 
laboral. Los cuales no se asemejan con los resultados de Hernández (2016) en su 
investigación realizada en Chiclayo donde obtuvo como resultados que el 90% está de 
acuerdo que existe practica de cultura organizacional  y el 96 % está de acuerdo que hay 
trabajo en equipo. El cual tiene concordancia  con la teoría de Whitmore (2011) donde afirma 
que diversas corporaciones han reconocido la importancia que es ser empresas enfocadas a 
potencializar el aprendizaje de sus empleados, ya que no solo basta  motivarlos sino que se 
debe impulsar hacia el aprendizaje continuo. Llegando a la conclusión que la práctica del 
Coaching mejora la conciencia, auto creencia y competencia de los trabajadores. 
En la dimensión placer, el 61 % de los encuestados está en desacuerdo (Tabla 20 y 
Figura 14) ya que no sienten satisfacción al realizar su trabajo, en tanto que el 63 % está de 
acuerdo (Tabla 21 y Figura 15) que es una necesidad, el cumplir con los objetivos de la 
empresa. Sin embrago dicho resultado no contrasta con la teoría de Whitmore (2011) ya que 
el autor manifiesta que desde el punto de vista del Coaching el desempeño debe contener  
aprendizaje y placer; ya que el placer que siente el trabajador   al realizar sus funciones se 
verá reflejados en su nivel de desempeño. Por tanto, la insatisfacción que siente el trabajador 
repercute en el desempeño laboral  conllevando a que el empleado trabaje por necesidad mas 
no por sentir placer laboral; el cual perjudica el logro de objetivos empresariales. 
En la dimensión valores empresariales, el 53 % está en desacuerdo (Tabla 22 y Figura 
16) puesto que los trabajadores no se muestran comprometidos con la  realización y 
funciones en la organización, de la misma manera   el 88 % está en desacuerdo (Tabla 23 y 
Figura 17) ya que no se sienten identificados con la empresa, mientras que el 65 % está de 
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acuerdo (Tabla 24 y Figura 18) que es importante compartir el triunfo o fracaso de la 
compañía. No Coincide con la opinión de Salazar (2018) en un estudio realizado en Chiclayo 
que el 50 % de los colaboradores considera que la cultura organizacional de la empresa 
favorece al desempeño laboral. Los cuales se asemejan con la opinión de Gallegos (2016) 
que el 93,3 % de los encuestados de su investigación manifestaron que el clima de la 
organización  incide en el desempeño laboral. Llegando a la conclusión que los valores 
empresariales forman parte del clima organizacional para el buen desempeño laboral. 
En la dimensión motivación, el 93 % de los encuestados está en desacuerdo (Tabla 25 
y Figura 19) ya que la compañía no recompensa sus logros laborales, en tanto que el 65 % 
se muestra en desacuerdo (Tabla 26 y Figura 20) que la organización les capacita 
periódicamente. En concordancia con la opinión de Sum (2015) en su investigación realizada 
en Colombia, sostuvo que el 73 % están de acuerdo que la motivación que les ofrece la 
compañía beneficia al desempeño laboral. Lo que guarda relación con la opinión de 
Whitmore (2011) donde señala que  en cuanto más se acomoden los métodos motivacionales 
a las  insuficiencias de quienes se  pretende motivar  y recompensar, mejor será la 
tranquilidad  entre los miembros de la organización. Finalmente se llegó a la conclusión que, 
con un plan de preparación basada en competencias técnicas, permitirá optimizar el 
desempeño laboral. 
En la dimensión evaluación de desempeño, el 98 %  de encuestados está en desacuerdo 
(Tabla 27 y Figura 21) ya que los trabajadores no reciben ningún reconocimiento por su 
labor en la empresa, el 91 % está en desacuerdo (Tabla 28 y Figura 22) ya que la empresa 
no ofrece oportunidades para el desarrollo de sus habilidades y el 72 % está en desacuerdo 
(Tabla 29 y Figura 23) puesto que la organización no tiene planes de carrera claramente 
definidos. Lo que no guarda relación con la opinión de Chiavenato (2009) donde declara que 
todo individuo requiere de Feedback para saber cómo esta su desempeño, ya que los 
individuos y las organizaciones deben  estar al corriente acerca de su desempeño en su 
trabajo a fin de saber si estan ejerciendo sus labores adecuadamente o que es lo que deben 
perfeccionar.. Llegando a la conclusión que la capacitación es un elemento importante del 
Coaching, dado que  aplica su interés en  llegar a la trasformación personal y laboral del 
trabajador para  optimizar el nivel de productividad y competitividad laboral. 
Se analizó  que la empresa no emplea sistemas para desarrollar las habilidades de sus 
empleados. Por ello, los factores que están afectando el desempeño laboral son: la falta de 
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trabajo en equipo, trabajadores insatisfechos, pocos comprometidos  e identificados  con la 
organización; dado que el área responsable de la organización no recompensa a sus 
empleados por sus logros laborales y tampoco ofrece oportunidades donde les permita 
desarrollar sus habilidades, como sabemos hoy por hoy las personas valoran mucho un 
ambiente laboral donde se sientan importantes y les permita desarrollarse personal y 
profesionalmente. 
Respecto a establecer el coeficiente de correlación entre  Coaching y desempeño 
laboral en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, las cualidades, tipos de Coaching, la capacidad 
de motivación y los logros del trabajador en la empresa, guardan relación con el aprendizaje, 
el placer, los valores empresariales, la motivación en la empresa y sobre todo la evaluación 
del desempeño cuya correlación científica de Pearson es de 0,712(Tabla 30) con una 
significancia de p< 0.05. 
Finalmente, se cumplió con los objetivos planteados y luego de analizar los resultados 
de las dimensiones de cada variable de estudio contrastada con las teorías, se determinó que 
si existe relación alta entre  Coaching y desempeño laboral por lo que se tomó la potestad de 
aceptar la hipótesis alterna (H1) y rechazar la nula (HO). 
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3.3.1. Introducción 
El presente programa de Coaching está compuesto por la descripción de talleres de 
Coaching que los colaboradores del Depósito Pakatnamu necesitan para mejorar su 
desempeño laboral, eficiencia y eficacia de la empresa. La estructura del programa de 
Coaching se describe en primer lugar por un programa de sensibilización para desarrollar las 
habilidades de los colaboradores, seguida del taller para promover el desarrollo personal y 
profesional de los colaboradores, del mismo modo el taller de la gestión del cambio y 
finalmente se sugiere actividades recreativas para mejorar la relación de jefes a 
colaboradores. 
Todo este esquema de talleres se desarrolló a fin de facilitar o guiar  al dueño y gerente 
de la empresa sobre la aplicación y ejecución del programa de Coaching; Dado que en la 
encuesta aplicada a los trabajadores se identificó que la organización no aplica el Coaching 
respaldado con un 95 % y con respecto a su desempeño laboral viene siendo afectado por 
varios factores tales como:  la falta  de confianza de sí mismos, pero sobre todo porque la 
empresa no ofrece ningún tipo de entrenamiento  para desplegar destrezas y competencias  
entre su componente humano,  ya que el 91 % de los encuestados manifestaron que la 
empresa no ofrece oportunidades  que le permitan  el desarrollo de sus habilidades y 
capacidades.   
Lo que ha conllevado a que los colaboradores no tengan un buen desempeño y 
presenten dificultades al momento de realizar actividades laborales en equipo; es así que lo 
que se busca con esta técnica de la administración moderna es que los colaboradores 
desarrollen y potencialicen sus habilidades y capacidades, de tal manera a que sean líderes 
de su propia vida, teniendo la plena confianza en sí mismos para desenvolverse en el campo 
laboral altamente competitivo. 
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3.3.2. Fundamentación 
Con este programa de Coaching se pretende enseñar al talento  humano a adecuarse  
positivamente frente a los cambios que se presenten en el contexto laboral; logrando 
descubrir la potencialidad que posee cada individuo, impulsándoles hacia el logro de 
objetivos  que aparentemente son inalcanzables; logrando competencias significativas entre 
los miembros de la organización con la finalidad de generar mayor confianza en sí mismos, 
para que se sientan más identificados con la empresa. Logrando minimizar el mal desempeño  
de las personas dentro del ámbito laboral ya que influye directamente en el no incremento 
de  las ventas, generando poca rentabilidad para inversionistas y  desempleo afectando las 
familias de los colaboradores. Por ello con el  programa de Coaching se promueve el  
perfeccionamiento propio, incidiendo llanamente en  el  desempeño interno  de la empresa; 
predisponiendo  a los individuos para la contribución, la labor en equipo, y el desarrollo de 
habilidades. 
Dado que los colaboradores del Depósito PAKATNAMU E.I.R.L son prioridad para 
la organización, ya que son ellos quienes llevan a cabo los procesos de ventas para el éxito, 
generando valor, desarrollo y persistencia para la misma. Por ello con esta técnica Coaching 
se busca   mejorar el desempeño laboral, la satisfacción personal; siendo conscientes  que 
son los auténticos autores y responsables para la  competitividad empresarial. 
3.3.3. Objetivo general  
Proponer a la gerencia de la empresa PAKATNAMU E.I.R.L. la metodología sobre 
un programa de Coaching para sus colaboradores que les oriente hacia un desarrollo integral. 
Objetivos Específicos 
Desarrollar un programa de sensibilización dirigido a los colaboradores del depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L., cuya finalidad sea descubrir coaches capaces  de guiar y desarrollar 
programas que intensifiquen el desempeño laboral.    
Presentar un taller de desarrollo personal y profesional, encaminado a los 
colaboradores del Depósito PAKATNAMU E.I.R.L. 
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Promover una cultura de superación, trabajo en equipo y compromiso de los 
colaboradores del depósito PAKATNAMU E.I.R.L. 
Mejorar la capacidad de comunicación y de liderazgo de los colaboradores del depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L. 
3.3.4. Desarrollo de la propuesta  
Ofrecer un programa de sensibilización dirigido a los colaboradores del depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L., cuya finalidad sea descubrir coaches capaces  de guiar y desarrollar 
programas que intensifiquen el desempeño laboral.  
Justificación  
La Sensibilización para identificar y desarrollar coaches dentro de la empresa es de 
gran importancia; en el sentido de que permite ahorrar costos a la empresa porque la 
inversión que realice tendrá como beneficio captar al menos uno o más colaboradores que 
destaquen la habilidad como coaches dentro de la empresa capaces de guiar y   desarrollar 
programas de Coaching para optimizar el desempeño de todos los trabajadores; evitando 
gastos al contratar a un coach externo. 
Recursos  
Financieros  
Duración: 3 Meses (1 vez por cada mes) 
Participantes: 40 colaboradores del Depósito Pakatnamu  
Actividad: Elaborar un Programa de sensibilización para el” Desarrollo de     
habilidades “  
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Tabla 32 Programa de Sensibilización para el” Desarrollo de habilidades” 
Programa de sensibilización para el” Desarrollo de habilidades” c  
Fuente: Elaboración Propia
Sensibilización Temática Alcance Ponente Duración Participantes Costo 
Capacitación 
para desarrollar 
habilidades  
 
 
Comprender la Cultura de 
la Organización 
 
Identificar   los miedos y 
limitaciones de los 
empleados. 
 
Conocer cuáles son las 
necesidades del talento 
humano y empresa. 
 
Evaluación, seguimiento y 
retroalimentación. 
 
La capacitación está orientada a 
la transformación dado que las 
personas; tenemos             
límites paradigmáticos 
Por ello trabajar                                      
el cambio, no solo tiene Como 
finalidad generar cambios sino                                                                                                                          
identificar a      empleados 
sobresalientes que se conviertan   
en conductores                           
y transmisores de la 
productividad organizacional. 
 
 
Especialista 
 en Coaching                   
 
 
 
3 m
meses 
 (1 vez por  
 
                                                      
 
 
 
4 
40 
Colaboradores 
 
 
 
 
 
 
S/1500.00 
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Presentar un taller descrito de desarrollo personal y profesional, encaminado a los 
colaboradores del Depósito PAKATNAMU E.I.R.L. 
Justificación  
Para desarrollar personal y profesionalmente a los colaboradores es necesario 
descubrir su potencialidad con el fin de que puedan alcanzar fines  que de otro modo son 
calificados imposibles.  
Recursos  
Financieros  
Duración:   4 Meses (2 veces por mes) 
Participantes: 40 colaboradores del Depósito Pakatnamu  
Actividad: Desarrollar taller denominado “Crecimiento y desarrollo personal” 
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Tabla 33 Taller de crecimiento y desarrollo personal para los colaboradores  
 
Taller de crecimiento y desarrollo personal para los colaboradores  
c  
Fuente: Elaboración Propia 
Taller Temática Alcance Ponente Duración Participantes  Costo 
Desarrollo 
Personal y 
Profesional 
 
 
El aprendizaje y                                      
Los cambios 
 
Los Modelos Mentales y   
la relación con  la acción. 
 
Autodominio emocional 
 
El concepto de Poder 
Personal 
 
Seguridad y confianza en sí 
mismo. 
 
Acciones comprometidas 
con resultados. 
 
 
Contribuir al 
crecimiento y 
desarrollo de cada ser 
humano 
Trabajando en su ser, 
ayudándole a 
encontrarse a sí mismo 
para el logro de sus 
objetivos. 
 
 
 
 
Especialista en 
Coaching 
 
 
 
 
4 meses 
(2 veces por 
mes) 
 
 
 
 
40  
Colaboradores 
 
 
 
 
S/4,000.00 
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Promover una cultura de superación, trabajo en equipo y compromiso de los 
colaboradores del depósito PAKATNAMU E.I.R.L. 
Justificación  
La toma de conciencia de las personas de su situación actual es de gran ayuda, para 
que pueda despertar la necesidad de superación; a partir de ello se podrá desenvolver con 
mayor facilidad en equipo de trabajo y poder enfrentar diversas situaciones que se presenten 
en el ámbito laboral 
Recursos  
Financieros  
Duración:   3 Meses (2 veces por cada mes) 
Participantes: 40 colaboradores del Depósito Pakatnamu  
Actividad: Desarrollar un Taller denominado “Gestión del cambio”  
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Tabla   34 Taller Denominado “Gestión del cambio”  
 
Taller Denominado “Gestión del cambio”  
Fuente: Elaboración Propia 
Taller Temática Alcance Ponente Duración Participantes  Costo 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gestión del 
cambio 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Trasformación del ser 
 
Trasformación del hacer 
 
 
Trasformación del pensar 
 
 
 
Las personas logramos 
resultados  de acuerdo a las 
cosas que hacemos. 
El Coaching trabaja 
básicamente en el dominio del 
ser, para generar cambios, 
tratando de mejorar 
adecuadamente  el ser y 
conducir a  los demás en  el 
mismo trayecto o innovar 
buscando siempre  mejorar día a 
día. 
 
 
 
  
 
Especialista   
en Coaching  
 
 
 
 
 
 
 
3 Meses 
 
(2 veces por 
mes) 
 
 
 
 
 
 
 
40 
Colaboradores 
 
 
 
 
 
S/3,000.00 
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Mejorar la capacidad de comunicación y de liderazgo de los colaboradores del depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L. 
Justificación  
Básicamente la comunicación entre colaboradores es de vital importancia; para evitar 
y prevenir conflictos entre ellos, por consiguiente, la relación con el jefe influye en el 
desempeño laboral porque al existir una mala comunicación puede hacer que los 
colaboradores no cumplan con el desarrollo de las actividades. Por ello lo que se busca con 
esta estrategia es que todos los miembros de la empresa se conozcan más en un escenario 
personal que en lo profesional y/o laboral. 
Recursos  
Financieros  
Duración:   2 Meses (1 vez por mes)  
Participantes: 40 colaboradores del Depósito Pakatnamu  
Actividad: Realizar actividades recreativas 
Tabla 35  Actividades Recreativas  
  Actividades Recreativas  
Fuente: Elaboración Propia  
  
Actividad Recursos         Duración Costo 
Deporte entre     
colaboradores 
 
Total 
     Alquiler de un 
    local deportivo 2 meses 
         Refrigerio 
 
S/ 100.00 
S/ 400.00 
S/ 500.00 
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3.3.5. Cronograma de actividades 
Tabla 36 Cronograma de actividades 
Fuente: Elaboración propia  
3.3.6. Costo de la Propuesta  
Tabla 37 Costo total de la propuesta 
Costo total de la propuesta  
           Actividad Costo por mes 
Veces al 
año 
Costo 
(anual) 
Programa de capacitación S/ 500.00 3 1,500.00 
Talleres de crecimiento y desarrollo         
personal. S/ 500.00 8 4,000.00 
Taller denominado “Gestión del cambio” S/500.00 6 3,000.00 
Realizar actividades recreativas S/250.00 2 500.00 
TOTAL   9,000.00 
Fuente: Elaboración Propia  
Estrategias  En Fe Ma Ab May Jun Jul Ag sep Oc No Dic 
Programa de sensibilización 
Desarrollo de habilidades 
x x x          
Taller  de crecimiento y 
desarrollo personal. 
     x x x x    
Taller denominado “Gestión 
del cambio” 
         x   x x 
Realizar actividades 
recreativas 
      x     x 
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3.3.7. Presupuesto y financiamiento  
            Dado que el Depósito Pakatnamu E.I.R.L, ha tenido una gran demanda en estos 
últimos años, el presupuesto y financiamiento lo hará la misma empresa; por ello no se 
requiere fuentes externas de financiamiento. 
3.3.8     Costo beneficio de la Propuesta para la empresa  
       Los beneficios de la propuesta se muestran en un plazo de un año, además se 
pronostica que, con su aplicación, las ventas del Depósito Pakatnamu E.I.R.L. Aumentaran 
en un 5 %. 
Tabla 38 Costo beneficio de la Propuesta para la empresa 
Fuente: Elaboración Propia 
Meses Ventas  Incrementar 5 % Beneficio 
Enero  S/.        1.000.000,00   S/.       50.000,00   S/.       1.050.000,00  
Febrero  S/.        1.500.000,00   S/.       75.000,00   S/.       1.575.000,00  
Marzo  S/.        1.380.000,00   S/.       69.000,00   S/.       1.449.000,00  
Abril  S/.        1.500.000,00   S/.       75.000,00   S/.       1.575.000,00  
Mayo  S/.        1.000.000,00   S/.       50.000,00   S/.       1.050.000,00  
Junio  S/.        1.000.000,00   S/.       50.000,00   S/.       1.050.000,00  
Julio  S/.        1.500.000,00   S/.       75.000,00   S/.       1.575.000,00  
Agosto  S/.        1.200.000,00   S/.       60.000,00   S/.       1.260.000,00  
Septiembre  S/.        1.400.000,00   S/.       70.000,00   S/.       1.470.000,00  
Octubre  S/.        1.500.000,00   S/.       75.000,00   S/.       1.575.000,00  
Noviembre  S/.        1.500.000,00   S/.       75.000,00   S/.       1.575.000,00  
Diciembre  S/.        1.500.000,00   S/.       75.000,00   S/.       1.575.000,00  
Total  S/.     15.980.000,00   S/.    799.000,00   S/.    16.779.000,00  
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3.3.9  Conclusiones de la propuesta  
                 Se propuso un programa de sensibilización para el desarrollo de habilidades de 
los colaboradores cuya finalidad es comprender la cultura organizacional de la empresa e 
identificar las necesidades del talento humano y de la organización para mejorar el 
desempeño laboral. 
 Se presentó un taller de desarrollo personal y profesional para los colaboradores 
del depósito Pakatnamu para contribuir al crecimiento personal, emocional e intelectual. 
  Mediante el taller denominado gestión del cambio se busca promover cultura de 
superación, trabajo en equipo y compromiso, basados en la transformación del ser, hacer y 
transformación del pensar. 
 Y por último se propuso realizar actividades recreativas para mejorar la capacidad 
de comunicación y liderazgo de los colaboradores. 
 El costo de la propuesta si fuese ejecutada es de 9,000 soles. El incremento de 
ventas  que se obtendría es de 5 %, siendo un total de S/ 799,000.00 en el periodo de un año. 
El plazo en que la empresa recupera la inversión es menos de un mes ya que a partir del mes 
de enero supera los S/ 9,000 .00. Estos indicadores demuestran que la propuesta es viable. 
         Además de ello la propuesta trae una serie de beneficios como: 
Colaboradores con mayor rendimiento y desempeño. 
Empleados motivados y seguros de sí mismos para mayor productividad. 
Colaboradores líderes de su propia vida y capaces de liderar en la organización. 
Colaboradores comprometidos e identificados con la empresa. 
Captación de nuevos clientes.
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4.1. Conclusiones 
Se identificó que la empresa no aplica la técnica del Coaching correctamente dentro 
de sus actividades productivas; por ello los colaboradores desconocen de los beneficios de 
dicha herramienta teórico práctica. Lo que ha conllevado a que los logros personales y 
laborales de los trabajadores no estén orientadas a mejorar, aprender e innovar y 
potencializar las acciones administrativas, afectando el éxito productivo y competitivo de la 
empresa.  
Se analizó que la empresa no emplea estrategias para desarrollar las habilidades de sus 
colaboradores. Por ello los factores que están afectando al desempeño laboral son: trabajo  
en equipo, trabajadores insatisfechos y  con falta de compromiso e identidad con la empresa; 
dado que el área responsable de la organización no brinda reconocimientos y recompensas  
a sus empleados por sus logros laborales. Además  de ello tampoco ofrece oportunidades 
donde les permita desarrollarse personal y profesionalmente,  el cual viene afectado a la 
productividad de la empresa. 
El coeficiente de correlación de Pearson analizado en el Depósito Pakatnamu E.I.R.L 
fue de 0.712. Lo que significa una correlación alta entre Coaching y desempeño laboral. Por 
aproximarse a uno y a la vez significativa por el p< 0.05. 
Finalmente, se cumplió con los objetivos planteados y luego de analizar los resultados 
de las dimensiones de cada variable de estudio contrastada con las teorías, se determinó que 
si existe relación alta entre  Coaching y desempeño laboral por lo que se tomó la potestad de 
aceptar la hipótesis alterna (H1) y rechazar la nula (HO). 
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4.2. Recomendaciones 
La empresa debe enfocarse en la técnica del Coaching, considerándole como una 
herramienta de gran relevancia dentro de sus actividades cotidianas, para que los 
colaboradores se sientan comprometidos e identificados con la empresa, promoviendo el 
trabajo en equipo para lograr que el desempeño de los colaboradores sea optimo dentro del 
quehacer laboral empresarial. 
La empresa analice, apruebe e implemente la propuesta, ya que, a través de resultados 
estadísticos obtenidos en base a la realidad de   la empresa, se ha identificado problemas que 
se pueden mejorar con la práctica del Coaching con el objeto de mejorar el desempeño 
laboral de los trabajadores. 
Evaluar en forma mensual, trimestral, semestral y anual las metas que se pretenden 
alcanzar en el depósito Pakatnamu, de tal forma que las mismas correspondan no solamente 
a la naturaleza del puesto de trabajo sino a las metas y objetivos de la empresa, promoviendo 
el trabajo en equipo; estableciendo los mecanismos a través de los cuales se evaluará el 
desempeño laboral. 
Revisar periódicamente las metas, objetivos organizacionales, estrategias y técnicas 
que coadyuvan el quehacer administrativo del sistema de trabajo por medio de un programa 
de Coaching como estrategia principal de trabajo en la organización, de tal modo que se 
adapten a las necesidades y demandas de la estructura administrativa. Con la finalidad de 
retroalimentar, Promover cambios estructurales de fondo y forma en la organización. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Fuente: Elaboración Propia
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES TECNICAS 
 
GENERAL 
 
¿Cuál es la relación entre  
Coaching y desempeño laboral 
en el Depósito PAKATNAMU 
E.I.R.L Lambayeque, 2018? 
 
 
ESPECIFICOS 
 
¿Mediante qué medio se 
identificará si la aplicación de 
Coaching mejora el desempeño 
laboral en el Depósito 
PAKATNAMU    E.I.R.L, 
Lambayeque? 
 
¿De qué manera se analizaran 
los factores del desempeño 
laboral en el Depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L  
Lambayeque? 
 
¿Cuál es el coeficiente de 
correlación entre  Coaching y 
desempeño laboral en el 
Depósito PAKATNAMU 
E.I.R.L, Lambayeque? 
 
GENERAL 
 
Determinar la relación entre  Coaching 
y  desempeño laboral de los 
trabajadores del Depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L, Lambayeque, 
2018. 
 
ESPECÍFICOS 
 
Identificar  si la aplicación de 
Coaching mejora el desempeño 
laboral en el Depósito PAKATNAMU 
E.I.R.L Lambayeque. 
 
 
 
 
Analizar los factores del desempeño 
laboral en el Depósito PAKATNAMU 
E.I.R.L Lambayeque. 
 
 
Establecer  el coeficiente de 
correlación entre Coaching y  
desempeño laboral en el Depósito 
PAKATNAMU E.I.R.L Lambayeque. 
 
 
 
 
H1: Si existe relación entre 
Coaching y  desempeño 
laboral de los trabajadores 
del Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque, 2018. 
 
H0: No existe relación entre  
Coaching y desempeño 
laboral de los trabajadores 
del Depósito Pakatnamu 
E.I.R.L, Lambayeque, 2018. 
 
 
 
Coaching 
 
 
 
 
 
 
DEPENDIENTE 
 
 
Desempeño 
Laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Encuesta 
(Cuestionario) 
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APLICACIÓN DE LA ENCUESTA EN EL DEPOSITO PAKATNAMU E.I.R.L 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 24 Imagen del Depósito Pakatnamu E.I.R.L  
 
Figura 24: Imagen Del Depósito Pakatnamu E.I.R.L “Encuesta aplicada a los colaboradores de la 
empresa” 
Fuente: Elaboración propia  
 
 Figura 25 : Imagen del Depósito Pakatnamu E.I.R.L  
 
 
Figura 25: Imagen del Depósito Pakatnamu E.I.R.L “Encuesta aplicada a los colaboradores de la 
empresa” 
Fuente: Elaboración propia  
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Figura 26   Imagen del Depósito Pakatnamu E.I.R.L 
 
Figura26: Imagen del Depósito Pakatnamu E.I.R.L “Encuesta aplicada a los colaboradores de 
la empresa” 
Fuente: Elaboración Propia  
 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
Figura 27 Imagen del depósito Pakatnamu E.I.R.L 
 
 
Figura 27: Imagen del Depósito Pakatnamu E.I.R.L “Encuesta aplicada a los colaboradores 
de la empresa” 
Fuente: Elaboración Propia  
 
 
 
 
